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 Presentació general del treball i del tema escollit
 
Història 
En Raül Rocamora Oliva es trobava treballant en l’antiga Banca Catalana, des dels 16 anys 
d’edat, fins que fa, aproximadament, 30 anys que va decidir deixar
ambiciós i seguir creixent pel que fa a la seva carrera 
S’adonà que la idea de ser subordinat no el compensava i la seva ment va començar a dibuixar 
el plantejament de crear el seu propi negoci.
feina realitzada al banc amb els estudis de la Diplomatura de Graduat Social.
Mentre cursava l’últim any de carrera, va trobar
sol·licitava un agent d’assegurances i un economista disposats a portar el tema laboral d’una 
assessoria d’empreses. I, en aquest precís moment, va ser quan el Raül va decidir oferir
inicialment, compaginant els treballs de banca 
principalment, perquè en un principi l’assessoria
necessària alguna font d’ingressos per alimentar a la família.
Inicialment, van decidir crear una societat civil entre l’economista, l’agent d’assegurances i en 
Raül, així cadascun podia encarregar
 L’economista realitzava assessorament fiscal i comptable.
 L’agent d’assegurances realitzava assegurances.
 El Raül realitzava l’assessorament laboral.
 
L’organigrama inicial era doncs de forma lineal, mostr





-se portar pel seu sentit més 
professional. 
 Va ser llavors quan va decidir compaginar
 
-se en un taulell del col·legi un anunci on se 
pels matins i els d’assessoria per les tardes, 
 no produïa rendiment
 




















Transcorreguts un parell d’anys des de la fundació de la gestoria, l’economista va decidir que 
volia dedicar-se a un altre negoci familiar, abandonant així la gestoria. Conseqüentment, el 
Raül es va veure obligat a formar-se i adquirir tots els coneixements necessaris per poder 
seguir oferint assessorament fiscal als seus clients, pel que va haver de formar-se en la 
matèria, obtenint així el títol de Tècnic Tributari.  
L’excés de treball acumulat no li permetia seguir compaginant el banc i la gestoria, pel que es 
va veure obligat a deixar el banc i dedicar-se així absolutament a temes laborals i fiscals. 
Transcorreguts dos anys més, sorgiren un conjunt d’incompatibilitats amb el personal 
d’assegurances, amb el qual van decidir dividir-se el negoci i, tot i compartir parcel·la, 
cadascun s’encarregava de les seves pròpies competències, el corredor d’assegurances seguia 
realitzant assegurances i en Raül seguia especialitzant-se en assessoria laboral, fiscal i 
comptable. 
Passats els anys, va incorporar-se al local l’economista, Jesús Gil Lerín Cacho, el qual realitzava 
tasques de forma completament independent a la resta de treballadors, ja que prestava 
funcions d’assessoria fiscal, comptable i assegurances per empreses diferents a les del Raül. 
  
 Actualitat 
Els anys han anat passant i 
canvis.  
La Glòria l’any 2007, va patir un Expedient de Regulació 
d’assegurances en la qual prestava serveis, fet que la va obligar a reinventar
gestoria anava creixent i que tot personal que la complementés seria benvingut, va decidir 
col·laborar-hi aportant el seu granet d’ar
Seguidament, el Marc va finalitzar els seus estudis i, immediatament, va decidir incorporar
en plantilla, col·laborant amb el Raül en el Departament Fiscal i Comptable.
Per últim, la petita de la casa va fin
ciutat comtal durant un parell d’anys va decidir també pujar al tren familiar i ajudar així a 
créixer i tirar endavant el negoci.
Finalment, les funcions queden repartides de la següent manera:
 El meu pare desenvolupa les tasques de gestor.
 La meva mare controla la part de la facturació.
 El meu germà es troba al departament fiscal i comptable





tant laboralment com en la família ens hem anat adaptant als 
i Ocupació en la corredora 
ena en temes Administratius i de Facturació.
  









Marc Rocamora    










 Mirant al futur 
Després de 4 anys prestant serveis al Departament Laboral, m’he adonat que l’empresa em 
fascina però no per recolzar
massa bé on em posava, fa, concretament, un any que vaig decidir 
d’Intel·ligència Emocional i Coaching a les Organitzacions amb la finalitat d’acompanyar les 
organitzacions en la part més amagada però també més lat
Vaig fer una ullada a la nostra cartera de clients i vaig adonar
s’havien plantejat mai quins eren els valors sobre els quals regnava la seva companyia, si 
cadascun dels empleats tenia clar quins eren els seus
les competències a desenvolupar en cada lloc treball, ... i el meu repte és demostrar que 
dedicar temps a una correcta organització de la vessant humana és tant important com que les 
xifres al final de l’exercici siguin expressades en termes positius.
Dit això, he decidit donar la meva primera passa del camí que he decidit 
paral·lela al negoci familiar però alhora complementària amb la confecció del present 
amb la finalitat d’aconseguir 
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Fonamentació teòrica  
 
L’evolució del concepte d’intel·ligència  
Durant el segle XX ha estat present la discussió sobre el constructe intel·ligència i el què 
significa exactament. Convé insistir en que la importància de la intel·ligència és degut en gran 
mesura als tests d’intel·ligència, i que aquests foren creats per predir l’èxit acadèmic. És a dir, 
intel·ligència, tests i educació han estat referents psicopedagògics bàsics durant el segle XX. 
Des de la perspectiva, el factor g es va anar desglossant en altres factors susceptibles de ser 
mesurats pels tests, els quals han rebut denominacions com factor numèric, raonament 
abstracte, habilitat espacial, aptitud verbal, etc. Amb el temps s’ha anat configurant una 
concepció d’intel·ligències múltiples que ha donat entrada a la intel·ligència emocional.  
Probablement els estudis sobre la intel·ligència s’inicien amb Broca (1824-1880), que va estar 
interessat en mesurar el crani humà i les seves característiques. Descobrí la localització de 
l’àrea del llenguatge al cervell, que des de llavors es coneix com “àrea de Broca”. Al mateix 
temps, Galton (1822-1911), sota la influència de Darwin, realitzava les seves investigacions 
sobre els genis, on aplicava la campana de Gauss. També en aquesta època Wundt (1832-
1920) estudiava els processos mentals mitjançant la introspecció. 
Un pas important s’inicia l’any 1903, quan el Ministreri d’Educació francès encarregà a Alfred 
Binet (1857-1911) que elaborés un instrument per distingir a l’alumnat que podia estar 
escolaritzat en les aules ordinàries d’aquell que havia d’internar-se en les aules d’educació 
especial. Sorgí així l’any 1905 el primer test d’intel·ligència el qual ha estat present fins a finals 
dels anys seixanta del segle XX. 
L’any 1908 es tradueix el test de Binet-Simon a l’anglès. Però no comença a difondre’s fins la 
versió de l’any 1916, coneguda com Stanford-Binet. Successives revisions l’any 1937 i 1960 
dotaren aquest instrument d’una consistència que el va fer mundialment famós. L’any 1912, 
Stern introdueix el terme Coeficient Intel·lectual (CI) el qual tindrà una gran acceptació i 
difusió. 
Thorndike (1920) introdueix per primera vegada el concepte d’intel·ligència social. 
Posteriorment realitza intents per la seva avaluació1. No obstant això, aquests treballs han 
estat oblidats fins, pràcticament, el segle XXI. 
L’aplicació de l’anàlisi factorial a l’estudi de la intel·ligència, principalment per part de 
Spearman (1863-1945) i Thurstone (1887-1955), reportà més precisió en els instruments de 
mesura2 i la identificació d’un factor g, general, a partir del qual es deriven els factors s, 
específics, als que se’ls denomina com “habilitats mentals primàries”3:  
 Comprensió verbal. 
 Fluïdesa verbal. 
                                                           
1
 Thorndike i Stein, 1937. 
2
 Spearman, 1927. 
3
 Thurstone, 1938. 
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 Capacitat pel càlcul. 
 Rapidesa perceptiva. 
 Representació espacial. 
 Memòria i raonament inductiu. 
Guilford (1950) realitzà una sèrie de treballs sobre estructura de la intel·ligència, que van obrir 
la porta a l’estudi de la creativitat i al pensament divergent. Elaborà un model tridimensional 
en forma de cub, on situava les dimensions de la intel·ligència4. 
Les aportacions de Cattell, Spearman, Thurstone, Guilford i altres, en certa manera, es poden 
considerar com antecedents remots del que molt més tard serà la teoria de les Intel·ligències 
Múltiples (IM) popularitzada per Howard Gardener (1983). 
  
                                                           
4
 Guilford, 1967; Guilford i Hoepfner, 1971. 
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Antecedents de la intel·ligència emocional 
Els antecedents de la intel·ligència emocional han de rastrejar-se a la psicologia humanista i el 
counseling, al posar èmfasi en les emocions, poden considerar-se com un antecedent remot de 
la intel·ligència emocional. Gordon Allport, Abraham Maslow i Carl Rogers, a partir de la meitat 
del segle XX s’ocupen de les emocions amb aplicacions pràctiques en el counseling i en la 
psicoteràpia. 
Després vindran la psicoteràpia racional-emotiva d’Albert Ellis (1977) i la teràpia cognitiva 
d’Aaron Beck (1976), que prenen en consideració els desordres emocionals d’una manera que 
es pot considerar que són precursors pràctics de la intel·ligència emocional. 
Taylor et al. (1997), a l’ocupar-se dels desordres afectius, fa referència a alguns aspectes 
històrics de la intel·ligència emocional. 
L’any 1966, B. Leuner publicà un article en alemany la traducció del qual seria “Intel·ligència 
emocional i emancipació5”. En aquest es planteja el tema de com moltes dones rebutgen un 
rol social a causa de la seva baixa intel·ligència emocional. 
Han de transcórrer vint anys per trobar un altre document que faci referència a aquest 
concepte. L’any 1986, W. L. Payne presentà un treball amb el títol de “A study of emotion: 
Developing emotional intelligence; Self integration; relating to fear, pain and desire6”. En 
aquest document, Payne (1986) planteja l’etern problema entre emoció i raó. Proposa integrar 
emoció i intel·ligència emocional de tal manera que a les escoles s’ensenyin respostes 
emocionals als nens; la ignorància emocional pot ser destructiva. Per això, els governs haurien 
de ser receptius i preocupar-se dels sentiments individuals.  
L’any 1985, Bar-On emprà l’expressió Emotional Quotient (EQ) en la seva tesi doctoral. Segons 
explica ell mateix, el terme EQ fou encunyat l’any 19807. Encara que sembla que no va tenir 




                                                           
5
 Cit. per Mayer, Salovey i Caruso, 2000. 
6
 Cit. per Mayer, Salovey i Caruso, 2000. 
7
 Bar-On, 2000:366. 
8
 Bar-On, 1997. 
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El context en el que apareix la intel·ligència emocional 
Es considera que el primer article científic sobre intel·ligència emocional es el de Salovey y 
Mayer (1990) amb el títol Emotional Intelligence. Aquest article passà pràcticament 
desapercebut en el moment de la seva publicació. Va haver d’esperar-se cinc anys fins que el 
difongué Daniel Goleman (1995). Un altre article de Mayer, Di Paolo i Salovey (1990) ha tingut 
menys transcendència. 
No fou així fins la publicació de Emotional Intelligence de Daniel Goleman (1995) quan aquest 
concepte tingué una difusió espectacular. Goleman reconeix que es basa en el treball de 
Salovey i Mayer, de 1990. 
 
 
Representació de la freqüència del nombre d’articles en revistes. 
 
Emotional Intelligence, contrasta la intel·ligència emocional amb la intel·ligència general, 
arribant a afirmar que la primera pot ser tan poderosa o més que la segona i que el Emotional 
Quocient (EQ) en el futur substituirà al CI. Però, el que és més important: 
 Les competències emocionals es poden aprendre. 
 Totes les persones poden aprendre intel·ligència emocional. 
Per tant, tots poden ser emocionalment intel·ligents. 
Goleman (1995) planteja la clàssica discussió entre cognició i emoció d’una forma innovadora. 
Tradicionalment s’ha associat: 
 La cognició amb la raó i el cervell i, per tant, amb lo intel·ligent, positiu, professional, 


















































































 L’emocional s’ha associat amb el cor, els sentiments, la feminitat, la passió, els instints, 
etc. 
És a dir, tradicionalment lo racional s’ha considerat d’un nivell superior a l’emocional. Goleman 
planteja el tema donant-li el tomb, en un moment en que la societat està receptiva per 
acceptar aquest canvi. 
Publicacions posteriors, per part de múltiples autors, van desenvolupant el concepte 
d’intel·ligència emocional. Algunes obres de referència obligada són: 
 Salovey i Sluyter (1997) sobre les aplicacions educatives de la intel·ligència emocional. 
 Mayer, Salovey i Caruso (2000) exposen com es pot concebre la intel·ligència 
emocional, com a mínim de tres maneres: 
 
1. Com un moviment cultural. 
2. Com un tret de personalitat. 




El model d’habilitats de l’ intel·ligència emocional de Mayer i Salovey (1997) 
Segons la versió original de Salovey i Mayer (1990), la intel·ligència emocional consisteix en 
l’habilitat per manejar els sentiments i emocions, discriminar entre ells i utilitzar aquests 
coneixements per dirigir els propis pensaments i accions. 
Segons Mayer i Salovey (1997: 10) la intel·ligència emocional inclou: 
 L’habilitat per percebre amb precisió, valorar i expressar emoció. 
 L’habilitat d’accedir i/o generar sentiments quan faciliten pensaments.  
 L’habilitat de comprendre l’emoció i el coneixement emocional  
 L’habilitat per regular les emocions per promoure creixement emocional i intel·lectual. 
La intel·ligència emocional fa referència a “a thinker with a heart” que percep, comprèn i 





















1. Percepció, valoració i expressió de l’emoció 
 L’habilitat per identificar l’emoció en els estats físics, sentiments i pensaments 
d’un mateix. 
L’habilitat per identificar emocions en altres, en esbossos, en obres d’art, 
mitjançant el llenguatge, so, aparença i conducta. 
Habilitat per expressar emocions adequadament i expressar les necessitats 
relacionades amb aquests sentiments. 
Habilitat per discriminar entre expressions precises o imprecises, o honestes o 
deshonestes, de les emocions. 
2. Facilitació emocional del pensament 
 Les emocions prioritzen el pensament al dirigir l’atenció a la informació 
important. 
Les emocions són tan intenses i disponibles que poden ser generades com ajuda 
del judici i de la memòria sobre sentiments. 
L’ humor canvia la perspectiva de l’individu des de l’optimisme al pessimisme, 
afavorint la consideració de múltiples punts de vista. 
Els estats emocionals estimulen abordar diferencialment problemes específics 
tals com quan la felicitat facilita el raonament inductiu i la creativitat. 
3. Comprendre i analitzar les emocions: emprant el coneixement emocional. 
 Habilitat per etiquetar emocions i reconèixer les relacions entre les paraules i les 
emocions mateixes, tals com la relació entre agradar i estimar. 
L’habilitat per interpretar els significats que les emocions comporten respecte a 
les relacions, tals com que la tristesa sovint prediu una pèrdua. 
Habilitat per comprendre sentiments complexes: sentiments simultanis d’amor i 
odi, o barrejats com ara el temor en una combinació entre por i sorpresa. 
Habilitat per reconèixer les emocions, aproximadament, les transicions entre 
emocions, tals com la transició de la ira a la satisfacció, o des de la ira a la 
vergonya. 
4. 
Regulació reflexiva de les emocions per promoure el creixement emocional i 
intel·lectual. 
 Habilitat per estar oberts als sentiments tan per aquells que són de plaer com 
pels que no. 
Habilitat per atreure o distanciar-se reflexivament d’una emoció depenent de la 
seva informació o utilitat jutjada.  
Habilitat per supervisar reflexivament les emocions en relació a un mateix i als 
altres, tals com reconèixer com de clares, influents o raonables son. 
Habilitat per regular les emocions d’un mateix i sobre els altres, mitigant les 
emocions negatives i intensificant les de plaer, sense reprimir o exagerar la 





El model de Salovey i Mayer representa la intel·ligència emocional com un model de quatres 
rames interrelacionades: 
1. Percepció, valoració i expressió de les emocions 
 
La percepció, avaluació i expressió de les emocions comporta al desenvolupament de 
les següents habilitats9: 
 
 Habilitat per identificar emocions en els nostres estats físics i psicològics. 
 Habilitat per identificar les emocions en altres persones o objectes. 
La percepció de les emocions es un procés psicològic bàsic universal i és una habilitat 
prèvia que es requereix per elaborar qualsevol estratègia emocional. 
Els sentiments ens informen sobre com ens trobem, què ens agrada o què funciona 
malament al nostre voltant, amb la finalitat de realitzar canvis en la nostra vida. 
Una bona percepció implica saber llegir els propis sentiments i emocions, etiquetar-los 
i convertir-los en vivència. Si sabem reconèixer com ens sentim establirem les bases 
per posteriorment aprendre a controlar-nos, moderar les nostres reaccions i no deixar-
nos arrastrar per impulsos o passions exaltades.  
Juntament a la percepció dels nostres propis estats afectius estan les emocions 
evocades per objectes carregats de sentiments, reconèixer les emocions expressades, 
tan de forma verbal com gestual, en el rostre i en el cos de les persones; inclús distingir 
el contingut emocional d’un esdeveniment o situació social. 
L’única forma d’avaluar el nostre grau de consciència emocional està unida a la 
capacitat de poder descriure les emocions, expressar-les amb paraules i donar-los-hi 
una etiqueta verbal correcta.  
Acabar dient que, igual que qualsevol habilitat cognitiva, la percepció i l’expressió de 
les emocions milloren amb la pràctica i amb la maduresa biològica.  
2. Facilitació emocional del pensament 
 
La facilitació emocional del pensament implica la posada en pràctica d’una sèrie 
d’habilitats, que són les que es mostren a continuació10: 
 
 Habilitat per redirigir i prioritzar el pensament basat en els sentiments 
associats a objectes, esdeveniments o altres persones. 
 Habilitat per generar i reviure emocions amb l’objectiu de facilitar judicis i 
records. 
 Habilitat per utilitzar els estats emocionals per facilitar la solució de problemes 
i la creativitat. 
                                                           
9
 Mayer, Salovey i Caruso, 2000. 
10
 Mayer Salovey i Caruso, 2000. 
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La intel·ligència emocional no només implica ser conscient de les emocions que es 
tenen, sinó assumir que aquestes a la vegada actuen sobre els pensaments i sobre la 
forma de processar la informació de manera funcional. 
Les emocions serveixen per modelar i millorar el pensament, degut a que les emocions 
fan que es presti atenció a la informació que és significativa de forma més ràpida. Les 
emocions faciliten el canvi de perspectiva, la formació de judicis i la consideració de 
nous punts de vista dels problemes degut a contínues variacions emocionals. Per 
exemple, ser capaç d’anticipar com ens sentiríem davant d’un esdeveniment pot 
ajudar a prendre decisions encertades en el moment oportú11. 
Els estats d’humor positius es relacionen amb pensaments creatius i són adequats per 
resoldre problemes que necessiten reestructuració, raonament inductiu, ruptura del 
pensament convencional i realitzar vinculacions entre conceptes aparentment no 
associats. 
En canvi, les emocions de tristesa són òptimes per desenvolupar feines relacionades 
amb la detecció d’errors, atenció sistemàtica de la informació, raonar de forma 
deductiva i solucionar problemes que requereixen d’un processament lògic de la 
informació12. 
3. Comprendre i analitzar les emocions: emprant el coneixement emocional 
 
La comprensió i l’anàlisi de les emocions o també denominat coneixement emocional 
respon a dos habilitats13: 
 
 Habilitat per etiquetar les emocions, incloent emocions complexes i 
sentiments simultanis. 
 Habilitat per entendre les relacions associades amb les emocions. 
Aquesta dimensió fa referència al coneixement del sistema emocional, és a dir, com es 
processa a nivell cognitiu l’emoció, i com afecta la utilització de la informació 
emocional als processos de comprensió i raonament. Comprèn l’etiquetatge correcte 
de les emocions, la comprensió del significat emocional no solsament en emocions 
senzilles sinó també en altres de més complexes, així com l’evolució d’uns estats 
emocionals a altres. 
Les emocions constitueixen un ric conjunt de símbols interrelacionats de manera 
complexa. La competència fonamental en aquesta nivell faria referència l’habilitat per 
etiquetar les emocions amb paraules i reconèixer les relacions entre els diferents 
elements del nostre lèxic afectiu. Les persones emocionalment intel·ligents saben 
reconèixer aquells termes emprats per descriure emocions que pertanyen a una 
                                                           
11
 Damasio, 1994. 
12
 Salovey i Mayer, 1990. 
13
 Mayer, Salovey i Caruso, 2000. 
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família definida i aquells grups de termes que designen un conjunt confós 
d’emocions14. 
 
Les persones aniran aprenent l’existència de circumstàncies complexes i 
contradictòries respecte a les emocions. Hauran d’aprendre que és possible 
experimentar emocions contradictòries respecte a una persona. Per exemple, que és 
possible estimar i avorrir a la mateixa persona en moments diferents de les 
interrelacions entre ambdues. Aprendrà a reconèixer barreges o combinacions 
d’emocions com, per exemple, que la paüra és una barreja entre por i sorpresa o 
l’esperança és una barreja entre fe i optimisme. Per altra banda, les emocions 
tendeixen a succeir-se en cadena: l’empipament pot créixer i convertir-se en ràbia, 
manifestar-se i llavors transformar-se en satisfacció o en culpa depenent de les 
circumstàncies.  
 
4. Regulació reflexiva de les emocions per promoure el creixement emocional i 
intel·lectual 
 
Consisteix en manejar la nostra pròpia reacció emocional davant de situacions 
intenses, ja siguin positives o negatives. En aquesta habilitat se’n distingeixen altres 
dos igual d’importants15: 
 
 Habilitat per obrir-se als sentiments o emocions. 
 Habilitat per reflectir i regular emocions que generen creixement emocional i 
intel·lectual. 
La regulació emocional consisteix en percebre, sentir i vivenciar el nostre estat afectiu, 
però sense permetre que ens aclapari o governi de forma que arribi a ennuvolar la 
nostra manera de pensar, sinó que, percebem el sentiment, el sentim i el visquem però 
puguem pensar, utilitzar la raó i així no generar un pensament i un comportament 
basat en l’arravatament i la irracionalitat. Modera les emocions negatives i intensifica 
les positives sense reprimir o exagerar la informació que comuniquen aquestes 
emocions. 
Una persona emocionalment intel·ligent en front una situació elegeix bé els 
pensaments als que prestarà atenció amb la finalitat de no deixar-se portar pel seu 
primer impuls, i incús, aprendre a generar pensaments alternatius adaptatius per 
controlar possibles alteracions emocionals. 
La regulació reflexiva de les emocions es manifesta en la capacitat de percebre, avaluar 
i expressar els nostres estats afectius: 
 Usar eficaçment les nostres emocions integrant-les a la nostra manera de 
pensar. 
 Comprendre com es desenvolupen i evolucionen. 
                                                           
14
 Salovey, 2001. 
15
 Mayer, Salovey i Caruso, 2000. 
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Aquesta regulació requereix d’un procés reflexiu caracteritzat per estar obert als 
sentiments agradables o desagradables i reflexionar sobre els mateixos per utilitzar la 
informació que els acompanya en funció de la seva utilitat. 
Cal incloure, per últim, l’habilitat per regular les emocions pròpies i alienes, per 
exemple, saber com apaivagar a una persona després d’un atac de fúria, ser capaç de 
manejar l’ansietat d’una altra persona, tenir la capacitat per entusiasmar o animar als 
treballadors amb una proposta de treball innovadora o fer-los sentir més percebuts o 
cautelosos davant d’un treball més dur del que sembla.  
 Cadascuna d’aquestes habilitats anteriorment mencionades les podem sintetitzar en un mot i 
relacionar-les amb una pregunta que ens facilitarà la informació requerida:
 
























Quines emocions estem experimentant? Com ens 
sentim? 
 
Les emocions contenen informació sobre les persones i 
sobre l’entorn. 
 
Com estan impactant al nostre pensament, i com volem 
sentir-nos? 
 
Les emocions i sentiments influeixen en Com i en Què 
pensem. 
 
Per què ens sentim així i com podr
sentiments? 
 
Les emocions tenen causes subjacents i segueixen 
certes regles. 
 
Què som capaços de fer – i que estem disposats a fer 
per a mantenir o canviar  aquests sentiments?
 
Les decisions o accions òptimes han de combinar la 
reflexió amb el sentit comú dels sentiments.
1. 
Identificar












Descripció de la intervenció 
Modalitat d’aplicació d’un projecte 
 
 
Anàlisi del context on s’aplica el projecte 
 
El context en el qual aplicaré el meu programa és una gestoria, anomenada Figestió, 













responsables, dotades de rigor 
tècnic, ètica professional, 
objectivitat i excel·lència. 
Apostem per la figura de l’empresa 
familiar, amb la finalitat d’oferir un tracte 
pròxim i individualitzat on la gestió de 
persones i clients és l’eix central. 
Compartim de forma constructiva 
informació i assessorament, 
agregant valor i superant 
constantment expectatives. 
Exprimim el millor de nosaltres 
mateixos, explotant de cada treballador 
les aptituds, coneixements i 
experiències que el fan únic i diferent. 
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És un negoci de caire familiar, pel qual la jerarquia queda perfectament emmarcada i 
els rols de cadascun dels components són els següents: 
1. Raül Rocamora Oliva: Pare de la família 
Rocamora i fundador de la gestoria. 
Porta més de  25 anys exercint com a 
gestor i ha dedicat infinites hores a fer 
pujar un negoci del qual hi està 
enamorat alhora que li apassiona tot 
allò que realitza. La seva excel·lent 
tasca queda plasmada en els resultats, 
ja que s’han mantingut en increment 
des de la seva fundació fins l’actualitat. Amb 55 anys d’edat forma part d’una 
generació treballadora, on l’eix de la seva vida ha estat durant molt de temps la 
pròpia feina. En els darrers anys sembla haver-se adonat que hi ha un món en 
el que perdre’s si sobrepassa les quatre parets del despatx i, com a 
conseqüència, ens trobem amb un Raül amb les faccions més relaxades i que 
gaudeix més del dia a dia. 
 
Home de rutines, lleial, perfeccionista, advers als errors i poc comunicador, la 
seva manca de paraula l’obliga a no poder delegar moltes de les tasques que li 
traurien pes al seu rol alhora que contribuiria més al creixement dels seus 
descendents. Persona que viu el dia a dia, cobrint els errors i les tasques 
establertes, deixant de banda, en gran mesura, la planificació a llarg termini. 
Espantosament intel·ligent, obert a nous reptes i propostes però limitat pel seu 
tarannà conservador. 
 
Acabar dient que, és una persona molt estimada, de confiança, amb paraula i 
franquesa, el que mai es posarà en un territori que desconeix ni pretendrà 
enganyar a ningú pel benefici propi. 
 
2. Glòria Pomar Roqué: Mare de la família 
Rocamora. Fa uns 10 anys que va 
incorporar-se a la gestoria després de 
patir un expedient de reducció 
d’ocupació en l’empresa en la que 
prestava serveis anteriorment. És la mà 
dreta del Raül en tot el tema de 
facturació i queden perfectament 
complementats. El handicap que els 
sobrepassa és l’endur-se els temes laborals a casa, al mateix temps que els 
costa diferenciar el rol de parella dins del despatx. 
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No tolera les injustícies, impulsiva i amb caràcter, extremadament protectora 
dels seus i treballadora perquè la feina surti quan toca. Polivalent, sense 
temors, amb un caràcter que no passa indiferent i amb un gran do per atendre 
a les persones.  
 
El seu caràcter possessiu fa que en certs moments perdi el control de la 
situació, ja que no pot evitar veure escenes injustes sofertes pels éssers més 
estimats, fet que genera conflicte dins de la família. Tot i així, és el motor de la 
gestoria. 
 
3. Marc Rocamora Pomar: Fill gran de la 
família Rocamora, el qual ha estat 
vinculat a la gestoria des dels seus 
principis tan acadèmics com 
professionals. Va incorporar-se al 
negoci quan finalitzava ja els seus 
estudis i tota la seva experiència 
laboral queda recollida a la gestoria.  
 
Primogènit de la família, 
extremadament treballador, responsable i amb enormes ganes d’emprendre i 
menjar-se el món.  
 
Per un banda, encara que comparteixin la mateixa mentalitat amb el Raül, les 
seves formes d’expressar-se són completament oposades, ja que el Marc és de 
sang calenta, impulsiu i de caràcter fort. Mentre que, el Raül no dirà una 
paraula malsonant en un estat descontrolat, cuida cadascun dels mots que 
expulsa i prefereix sempre evitar fer mal a algú per excés de paraula que fer-se 
mal a ell mateix per no haver-ho comunicat. Aquest serà el seu punt principal 
de conflicte, ja que al Raül li afecten força les maneres amb les quals el Marc es 
comunica amb ell i fa que perdi tan la credibilitat com la confiança en tirar 
endavant aquest meravellós projecte. 
 
Per altra banda, el Marc complirà 30 anys aquest present desembre i es troba 
amb unes ganes immenses d’emprendre i introduir tècniques innovadores a la 
gestoria. Per contra, el Raül es troba sempre ocupat, la seva taula rabosa 
d’expedients pendents de tancar i no disposa de temps per atendre a les 
interessants propostes del Marc. Aquest últim, anirà perdent la il·lusió en veure 
que el seu marge de maniobra cada dia és menor alhora que el distanciament 
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entre ells serà proporcional al mateix, ja que no acompanyarà al Raül en la seva 
presa de decisions. 
 
Acabar dient que el Marc ofereix un tracte proper, individualitzat i que es 
preocupa tan pels resultats professionals com personals dels clients. Persona 
de paraula i enamorada de la feina que realitza, amb gran potencial per 




4. Anna Rocamora Pomar: Filla petita de la 
família Rocamora. Pel seu caràcter, 
podríem dir que és la que despunta dins 
del patró familiar. Molt aplicada en allò 
que li agrada, curiosa per entendre el 
món i amb extrema necessitat de 
trobar-li sentit a cadascun dels seus 
actes. La seva vida és intensa, no deixa 
passar un dia sense que tingui raó de 
ser, fet que aplica en tot el seu entorn.  
 
Cada persona que forma part de la seva vida li aporta gran riquesa personal, fet 
que queda plasmat a nivell acadèmic però no laboral. Compromesa amb tot 
allò que es proposa i no hi ha meta que se li escapi, dedicada en cos i ànima per 
aconseguir-ho i sempre acaba arribant allà on vol. 
 
L’àmbit professional, podem assegurar, que es troba ennuegat a la seva vida, ja 
que tota la família respira un patró en el qual ella no encaixa, fet que la fa sentir 
culpable i fins a dia d’avui ha intentat adaptar-s’hi. Des del passat octubre que 
ha decidit submergir-se en un màster d’Intel·ligència Emocional i Coaching a les 
Organitzacions, amb la finalitat de trobar el seu lloc dins la companyia que tant 
admira. 
 
Creativa, positiva, il·lusionada i amb unes ganes immenses de canviar el 
paradigma i trobar-li sentit humà a l’empresa. Amb una personalitat molt 
definida, rígida als seus ideals, fet que li impedeix, a dia d’avui, involucrar-se 
amb la gestoria, al nivell que ho fan els membres de la família. 
 
Persona lluitadora per trobar el seu lloc dins l’empresa familiar i fer-la fluir cap 
a un paradigma innovador que aportarà un valor afegit que la resta de 
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gestories del sector no hauran descobert. Independent, però alhora molt unida 
al nexe familiar, ja que són el seu motor de vida i admiració. 
 
5. Imma Baró Prat: Única empleada de la 
gestoria des de l’any 2009 i podem 
afirmar que encaixa a la perfecció amb 
la cultura familiar. Treballadora, lleial, 
bona persona i el més important per 
aconseguir una bona relació amb tots 
els membres de la família, parcial. 
 
És un persona tímida, insegura i que confia molt poc en les seves enormes 
capacitats. Intel·ligent, treballadora, entenedora de la llei i domina a la 
perfecció totes les seves competències, però la seva por i manca d’empenta la 
impedeixen brillar. 
 
Es troba agust al seu lloc de treball i amb tots els membres de la companyia. El 
seu tarannà poc comunicador s’acobla perfectament a l’estil del Raül, però per 
contra, el Marc i l’Anna potencien un altre caire en el que flueixi la interacció 
entre els membres i això, en certs aspectes laborals, els enfronta.  
 
Amb la Glòria tenen un tracte excel·lent, fins al punt que sembla ser un 
membre més de la família. 
 
Tots estem molt contents amb la qualitat de la seva feina, el seu compromís i el 
seu rol assumit, mentre que, podria explotar molt més les seves capacitats, la 
seva seguretat a l’hora d’exposar els temes dominats i així incrementar el seu 
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Pel que fa a cada individu de la companyia, podríem afirmar que han sorgit les següent 
necessitats: 
1. Raül Rocamora Oliva: És evident que la seva forma de treballar és clarament 
efectiva, ja que els resultats econòmics són l’evidència de que els processos 
utilitzats aporten rendibilitat a l’empresa. 
 
Amb 55 anys d’edat portar el ritme feixuc que el caracteritzava cada vegada és 
un repte més difícil, pel qual, la idea de començar a delegar rols és cada dia 
més imminent per la correcta continuïtat de la gestoria.  
 
La seva adversitat tan als errors com al canvi l’impedeixen alliberar-se de 
l’excessiu volum de feina, pel que sorgeix aquí la necessitat de treballar la 
confiança cap a la resta de membres de la companyia. 
 
Remarcar també la manca de comunicació cap als treballadors, fet que evadeix 
que la informació flueixi correctament des dels membres de més a menys 
càrrec de l’empresa. La comunicació és un indicador essencial per la petita i 
mitjana empresa, ja que marca la diferència i facilita el tracte personal i 
individualitzat dels clients. 
 
Remarcar, per últim, la important visió a llarg termini, no solsament per la seva 
tranquil·litat de no viure el dia a dia tapant forats, sinó per la projecció, il·lusió i 
entusiasme dels seus empleats. 
 
Acabar dient que és molt important que transmeti els seus valors tan humans 
com la lleialtat, la paraula, la franquesa i la veritat, i que el pas generacional els 
segueixi impregnant. 
 
2. Glòria Pomar Roqué: És el motor incansable de la gestoria, la font principal 
d’energia, fet que hauria d’explotar-se ja que té la capacitat de fer que tots els 
membres de la companyia vibrin a la seva ona. 
 
Encara que les seves tasques no siguin d’elevada complexitat i siguin fàcilment 
substituïbles, hem remarcat en el paràgraf anterior que el seu rol dins de la 
companyia és imprescindible, pel qual s’hauria de potenciar cap a la vessant 
positiva i evitar així que l’àmbit personal no sobrepassi el professional dins la 




Remarcar, per últim, que no poden deixar-se escapar els valors de la 
polivalència, la valentia i energia desbordant que la particularitzen.   
 
3. Marc Rocamora Pomar: Els seus 30 anys recent complerts van de la mà amb 
unes desbordades ganes de menjar-se el món i introduir tècniques innovadores 
a la gestoria. Aquesta energia emprenedora hauria de canalitzar-se cap a 
plantejar projectes interessants al Raül i evolucionar així cap a tècniques i 
procediments més apropiats per l’era tecnològica en la qual ens trobem 
immersos. 
 
Perquè els esmentats projectes es puguin dur a terme, ens trobem amb la 
necessitat de millorar les tècniques comunicatives amb les que el Marc 
s’expressa amb la resta de components de la gestoria, ja que el seu tarannà 
impulsiu i governat per la ràbia fan que perdi la credibilitat davant de la resta 
de treballadors. 
 
Cal que el Raül i el Marc s’alineïn en la forma de comunicar-se, amb la finalitat 
de no deixar perdre els interessos comuns que comparteixen i aconseguir així 
seguir creixent amb aquest meravellós projecte que tenen entre mans. 
 
Tancar el paràgraf afirmant que, tots els membres de la gestoria hauríem 
d’aprendre del seu caràcter responsable, franc i treballador, que el porta a 
oferir als seus clients un tracte proper, individualitzat i que és preocupi per ells 
tan en l’àmbit personal com professional.  
 
4. Anna Rocamora Pomar: La seva forma d’entendre la vida pot aportar un gran 
valor afegit a la gestoria, ja que el seu poder diferenciador dins de la mentalitat 
Rocamora proposaria un nou paradigma més arriscat, creatiu i innovador. 
 
Ella es defineix com una persona que quan es proposa alguna fita, no hi ha res 
que se li escapi, doncs en comptes de trobar-se estancada buscant el seu lloc 
dins un paradigma que no és el seu, hauria de canalitzar tots els esforços per 
trobar el seu lloc dins d’aquesta gestoria que té un immens potencial i alhora 
així donar força a la resta de membres que la composen. 
 
L’afirmar que la manca de sentit de la seva feina actual l’impedeix 
comprometre’s exigeix per part de la resta de la família a trobar el seu lloc i 
entregar així la seva millor versió. 
 
El fet de que tota la família hagi seguit el mateix patró fa que els costi entendre 
les dificultats de l’Anna per trobar el seu lloc dins de la família i, un cop 
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proposada la seva idea, a tots els sembla aportar l’escletxa de llum que el 
mercat laboral necessita. 
 
La finalitat d’estudiar el Màster d’Intel·ligència Emocional i Coaching a les 
Organitzacions és crear dins del Departament Laboral de la gestoria una nova 
rama de Consultoria de la besant humana dins les organitzacions, a partir de la 
qual es definiria una cultura empresarial i les competències requerides per  
cadascun dels llocs de treball, amb l’objectiu de conèixer el nivell sobre el qual 
els treballadors es consideraran competents segons la companyia i, a partir de 
les competències assolides pels mateixos, traçar el full de ruta. 
 
Acabar afirmant que el seu positivisme, il·lusió a l’hora d’encarar la vida i les 
seves immenses ganes de trobar sentit a tot allò que l’envolta són aptituds 
imperdibles per formar part del projecte emprés. 
 
5. Imma Baró Prat: La seva parcialitat dins la companyia permet observar a cada 
membre de forma objectiva, fet que li proporciona un valor afegit respecte la 
resta de membres. 
 
És necessari treballar la seva inseguretat i confiança cap a la pròpia persona, ja 
que li impedeixen fer brillar les seves capacitats i coneixements, alhora que la 
seva credibilitat per la manca de fermesa queda minvada davant dels clients. 
 
Caldrà potenciar també la comunicació, ja que millorarà les relacions 
interpersonals entre els membres de la companyia i evitarà així el conflicte amb 
els futurs successors, el Marc i l’Anna. 
 
Que el punt de partida sigui una excel·lent relació fins al punt de sentir-se un 
membre més de la família defineixen clarament que s’adapta a la perfecció a la 
cultura empresarial, alhora que ha sabut trobar el seu lloc dins l’empresa 
familiar. 
 
La suma a la companyia del seu caràcter treballador, lleial i compromès només 




Objectius del projecte 
 
Definit el paradigma sobre el qual partirem informar que definirem, en primer terme, 
un objectiu general, destinat a la companyia, i, en segon terme, definirem també un 
conjunt d’objectius específics, destinats a cadascun dels treballadors amb la finalitat 
final d’aconseguir l’objectiu general. 
Objectiu general 
La meva finalitat és demostrar que dibuixant quins són els valors i principis sobre els 
quals es regeix la companyia i dissenyant una avaluació d’acompliment per 
competències de cadascun dels llocs de treball de l’organització aconseguirem 
incrementar els seus beneficis. 
Partirem així doncs de quins han estat els beneficis en l’exercici 2014 i quina és la 
previsió per l’exercici 2015, essent així l’any de comparació el 2016, ja que serà el 
període sobre el qual treballarem la millora de les competències avaluades mitjançant 
el present projecte. 
Començarem definint quins han estat els ingressos, les despeses i el rendiment net 
dels últims 5 anys a l’empresa, amb la finalitat de veure quin ha estat el seu recorregut 
i quina és la direcció: 
 
Exercici Ingressos Despeses Rendiment Net 
2010 268.677,35 190.335,04 78.342,31 
2011 257.522,24 183.301,55 74.220,69 
2012 254.747,35 188.642,89 66.104,46 
2013 245.012,25 162.872,22 82.140,03 






Tal com s’observa en el gràfic exposat, el rendiment de l’empresa, Rocamora 
Assessorament i Gestió, S.L.P., ha estat bastant constant, exceptuant l’exercici 2012 
que, igual que tots els sectors, es va veure relativament afectat per la crisi econòmica. 
Observem, per últim, que l’exercici 2014 mostra una direcció ascendent sobre la que 
s’espera que segueixi la mateixa dinàmica l’exercici 2015 i tots els que procedeixen. 
Objectius específics 
Pel que fa als objectius específics, la meva meta és que els treballadors prenguin 
consciència de la importància de la implementació de la intel·ligència emocional en les 
organitzacions, observant així que, de forma indirecta, l’acompliment de les 
competències exigides els porta a un increment dels beneficis de l’organització 
incrementant també el seu benestar personal. 
Amb la implementació del sistema d’avaluació de l’acompliment per competències, la 
finalitat és que els treballadors prenguin consciència que observaran millores en: 
 El desenvolupament personal i professional dels col·laboradors. 
 Els resultats de l’organització. 
 L’aprofitament adequat dels recursos humans. 
Que els treballadors prenguin consciència que, l’avaluació de l’acompliment per 
competències, comportarà millores tant personals com en l’organització, ens servirà 









































Assolida la confiança en la incorporació de competències emocionals a l’empresa, la 
finalitat és que aquest primer diccionari format a partir de tres competències bàsiques 
es vagi ampliant, aconseguint formar treballadors inconscientment competents en les 
competències requeries per l’organització, tant en la vida professional com personal. 
  
L’avaluació de l’acompliment permet: 
 Detectar necessitats de formació. 
 Descobrir persones clau. 
 Descobrir inquietuds de l’avaluat. 
 Trobar una persona per un altre lloc. 
 Motivar a les persones al: 
 Comunicar-los el seu 
acompliment. 
 Involucrar-les en els objectius de 
l’organització; retroalimentació. 
 Que els caps i col·laboradors analitzin com 
s’estan fent les coses. 






Millora els resultats 






El conjunt de temes que composen el Projecte de Desenvolupament per Competències 
Emocionals en una Empresa Familiar són les següents: 
1. Metaplan. 
 
2. Definició del diccionari de competències. 
 
3. Elaboració de les fitxes d’avaluació de les competències escollides. 
 
4. Avaluació de l’acompliment per competències. 
 
a. Repartir els qüestionaris amb la finalitat de que els avaluats els 
responguin de forma correcta. 
 




i. Grau de competència requerit pel lloc de treball. 
 
ii. Grau de competència assolit pel treballador. 
 












Procés de disseny, aplicació i avaluació del projecte 
 
Abans d’iniciar el procés de disseny, aplicació i avaluació del projecte, m’agradaria comentar 
que la treballadora, Imma Baró Prat, no ha pogut participar en el procediment degut a que es 
troba de baixa a l’empresa per maternitat. Quan es produeixi la seva reincorporació entregaré 
a tots els membres les seves fitxes i realitzarem el mateix procediment que amb la resta de 
treballadors, amb la finalitat de que també pugui participar en la intervenció i millorar així les 
competències requerides pel lloc ocupat. 
 
Primera sessió: Metaplan 
 
Pilars teòrics que fonamenten la intervenció 
El Metaplan és un mètode de visualització que es va originar l’any 1972 a Quick Born, 
Hamburg, Alemanya. La comercialització del seu producte s’ha expandit fins a cinc països, 
Alemania, França, Suècia, Suïssa i els Estats Units. Pel que fa a las resta de localitzacions, els 
consumidors poden trobar el producte en diferents establiments, amb les mateixes propietats 
i qualitats que els estàndards comercialitzats17. 
Consisteix en la utilització d’una superfície porosa, anomenada paravent o pissarra de punxar, 
en la s’ubiquen targetes de cartolina o un altre paper suficientment fort, escrits amb idees, 
conceptes, imatges, etc. La ubicació panoràmica d’aquestes diverses idees permet la seva clara 
diferenciació, anàlisi i depuració, pel que pot ser de gran utilitat en esdeveniments de discussió 
i aprenentatge de grup. 
Avantatges: 
1. Promou la participació de totes les persones del grup. 
2. Respecta la igualtat i la diferència d’opinions. 
3. Contribueix a una major identificació del grup amb el seu treball. 
4. Facilita la profundització del procés de reflexió. 
5. Contribueix a la constitució d’un enteniment comú. 
6. Orienta la discussió de grup. 
7.  Facilita i agilitza l’aixecament i la socialització de les opinions del grup. 
8. Facilita l’acompanyament del procés de discussió. 
9. Facilita l’elaboració d’un informe de l’esdeveniment. 
  







1. Deixar lliure un espai per agulles al col·locar el paper kraft. 
2. Escriure no més de set paraules o tres línies en una mateixa targeta. 
3. No utilitzar paraules clau o abreviatures confoses. 
4. Utilitzar lletres majúscules i minúscules. 
5. Escriure amb el costat doble de la punta del plomissol. 
6. Utilitzar les formes i colors de les targetes com a diferenciació. 
7. Procurar que les idees escrites siguin llegibles a 6 metres de distància. 
8. Escriure amb lletra d’impremta, és a dir, de motlle. 
9. No fer anotacions directament sobre el paper kraft. 
10. Escriure només una idea sobre cada targeta. 
11. Usar colors de plomissol que contrastin amb el color de la targeta. 
12. Les targetes han d’estar al menys a un 1cm. de distància entre sí.  
Simbologia útil per reforçar la visualització en processos de discussió 
Durant els processos d’intercanvi i discussió de grup sorgeixen aspectes que produeixen 
determinats estats anímics i d’opinió. El Metaplan pretén que siguin rescatats de la forma 
oportuna per a que no passin desapercebuts i rebin en el seu moment el tractament més 
adequat. Per poder realitzar-ho, es recolza en una simbologia bàsica, que es registra en 
targetes específiques, o en les mateixes targetes ja escrites. La simbologia pot enriquir-se amb 











Indica que les idees donen pas a sentiments d’incredulitat, sorpresa, o que són 










Indica els punts de desacord o conflicte que hauran de ser represos al finalitzar 















Procediments més usuals per a l’aplicació efectiva del mètode 
El procediment a utilitzar quan s’aplica el Metaplan pot canviar d’acord a la situació, la 
temàtica i/o el grup participant. És necessari establir una lògica que brindi fluïdesa al procés 
mental del grup i, a la vegada, a la mateixa visualització de les idees. A continuació es mostren 
alguns procediments, que poden ser combinats entre ells: 
1. Cadascú escriu per sí mateix 
 
 Cada individu compta amb un temps prudencial de producció individual 
d’idees. 
 Les persones no s’influeixen entre sí. 
 Posteriorment es desenvolupa una fase de contrast d’idees pel seu aclariment 
i depuració, si és necessari. 
 
2. Número limitat de targetes 
 
 Es limita a cada participant el número d’idees que pot anotar. Això contribueix 
a que individualment desenvolupin un procés d’anàlisi més profund i 
priorització. 
 Els inputs produïts són molt més manejables i amb cert nivell de tractament 
previ per donar un segon pas i el treball en plenària. 
 
3. Pregunta sense estructuració 
 
 Equival a una pluja d’idees a partir d’una idea o pregunta generadora, la qual 
usualment és oberta. 
 No es limiten les respostes o idees. S’eviten les categories o classificacions en 
un primer moment. Això garantitza panorames amplis i diversos, els que 
generalment incrementen la visió sistemàtica dels temes tractats i 
disminueixen els judicis precipitats. 
 L’estructuració i depuració es realitza plenament en una etapa posterior. 
 
4. El facilitador/a ubica les targetes 
 
 Es reben les targetes dels participants i simultàniament s’ubiquen en el 
paravent, seguint una de les dues opcions: 
i. S’estructuren totalment amb el grup. 
ii. El mateix facilitador realitza una pre-estructuració conforme rep les 
targetes y després es validen i ajusten en plenària amb el grup. 
 
5. Els participants ubiquen i estructuren les targetes 
 
 Les mateixes persones del grup passen al paravent i hi enganxen les seves 
idees d’acord a les consignes clares expressades inicialment pel facilitador. 
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 És important que el facilitador brindi seguiment a aquesta tasca per evitar que 
es produeixi un resultat confós i poc útil per a l’objectiu previst. 
 La finalitat és reduir el temps de plenàries i a més a més aconseguir autonomia 
en els sub-grups de treball. 
 
6. Parlar, després escriure 
 
 Es promou un intercanvi verbal obert respecte un tema específic o pregunta 
generadora. 
 Com a segon pas se’ls demana anotar a les targetes aspectes que consideren 
rellevants: fase individual. 
 Plenària de discussió i depuració definitiva. 
 
7. Matisos amb targetes 
 
 S’ha d’organitzar prèviament la lògica del procés de discussió i/o 
aprenentatge, la qual ha de reflectir-se en els dispensadors que s’escriuen en 
targetes, a forma de títols, que determinen l’estructura de la matriu a 
construir. 
 Cadascuna de les targetes guia ha de presentar-se pas a pas, brindar els 
aclariments necessaris per que la tasca flueixi i definir el temps necessari per 
que aquest aconsegueixi acomplir-se correctament. Cuidar, al mateix temps, 
que no es donin temps molt prolongats per cada pas ja que pot baixar la 
motivació del grup. 
 
8. Combinació de procediments 
 
 Amb els procediments anteriors i altres que poguessin dissenyar-se, és 
possible fer combinacions per: aconseguir dinamitzar processos de discussió 
grupal, trencar la monotonia de treballar sota una sola modalitat i a més 
respondre amb major consistència al que realment es busca com a producte 











Planificació d’activitats (operativa, 
estratègica). 
Anivellació de coneixements. 
Organització de grups de treball. Anàlisi de conceptes. 
Avaluació d’activitats. Construcció grupal de conceptes. 
Anivellació d’expectatives. Tasques de discussió per grups. 
Anàlisi de problemes. Activitats de presentació i avaluació. 
Generació d’idees. Matisos de resultats per grups de treball. 
Valoració d’alternatives.  
Priorització.  
Conformació de grups d’idees comuns i 
classificació. 
 
Sondejos d’opinió.  
 
Per l’aplicació d’aquestes eines en la facilitació de tallers participatius es suggereixen les 
següents passes: 
Fase de disseny del taller o reunió: 
1. Formular de forma precisa l’objectiu d’aplicació de l’eina amb el grup. 
2. Identificar els elements (informació, percepció, opinió) necessaris pel tractament de la 
situació o problema. 
3. Categoritzar/nominar els elements necessaris. 
4. Seleccionar l’eina de pensament paral·lel que possibiliti l’obtenció d’aquests elements. 
Si no es compta amb una eina adequada pel que es busca, dissenyar-la d’acord als 
grups d’idees identificades com a necessaris. 
5. Establir una seqüència dels plans paral·lels que resulti lògica per facilitar al grup la seva 
aplicació. 
Per la facilitació: 
1. Explicar la finalitat d’aplicar l’instrument. 
2. Explicar cadascun dels nivells o etapes per la seva aplicació. 
3. Establir el focus d’anàlisi. 
4. Organitzar grups i espais de treball per procedir a treballar. 
5. Promoure el treball gradual amb cadascun dels plans paral·lels proposats. 
6. Donar seguiment a la tasca per evitar la pèrdua del focus d’anàlisi en cadascuna de les 
passes i assessorar la formulació dels enunciats. 
7. Propiciar un espai de presentació i discussió en plenària per realitzar aclariments i 
depurar els punts que ho requereixin. 
8. Establir conclusions generals. 
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Preparant l’equip i les eines per a la visualització 
Per una discussió utilitzant la tècnica del Metaplan, són necessàries eines de visualització per 
fer els pensaments i arguments del grup visibles per tots els integrants: 
1. Pissarres per enganxar-hi xinxetes. 
2. Plecs llargs de paper cafè kraft. 
3. Targetes rectangulars, ovalades i rodones. 
4. Xinxetes per enganxar-les als plecs i les cartes. 
5. Marcadors. 
6. Punts adhesius. 
7. Pegament en barra. 
El paper: 
Els plecs llargs de paper cafès es col·loquen en les pissarres amb les xinxetes. Totes les 
contribucions al llarg de la discussió, s’escriuen en les targetes amb els marcadors. Aquestes 
cartes es col·loquen en les pissarres amb xinxetes, que són fàcilment reubicades per formar 
grups amb frases similars, o si volem mostrar una cadena específica d’idees. Les frases 
visualitzades poden ser avaluades i classificades amb els punts autoadhesius. 
Els plecs llargs de paper són simplement paper per empacar cafè clar de 154 cm de llarg per 
125 cm d’ample. Quan es col·loquin els plecs a les pissarres, deixi 4 cm de pissarra descoberta i 
col·loqui algunes xinxetes abans de començar la discussió, així les tindrà més a mà quan les 
necessiti.   
Targetes: 
Les targetes rectangulars de 20 cm de llarg per 10 cm d’ample, s’utilitzen per anotar frases i 
contribucions fetes durant la discussió. Els marcadors s’usen per escriure fins a tres línies en 
les targetes o unes set paraules per targeta. 
Colors de les targetes: 
És útil diferenciar les targetes en tres colors diferents per tal de poder diferenciar el seu 
context. Se suggereix que: 
 Les idees i arguments positius s’escriuran en cartes verdes. 
 Els dubtes, objeccions i dificultats s’escriuran en cartes taronges. 
 Les alternatives, passes següents i conclusions s’escriuran en cartes grogues. 
Formes de les targetes: 
 Qualsevol adició, comentaris o crítiques referents a una frase escrita en una targeta 
rectangular ha d’escriure’s en una carta ovalada blanca de 19 cm d’amplada. 
 Els títols dels grups s’han d’escriure en discs blancs de 14 cm de diàmetre. 
 Els títols dels cartells i proposicions s’escriuen en franges blanques llargues de paper 
que mesuren 56 cm de llarg per 10 cm d’ample. 
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 Els núvols grans del Metaplan són útils per encapçalaments de capítols o petits cartells 
per discussions de grup. 
Marcadors: 
 Els marcadors petits són de 5 mm d’amplada en la punta d’escriure, ja que més petits 
dificultaria la lectura a certa distància. Els colors necessaris seran el negre i el vermell. 
 Els marcadors grans són de 10 mm d’amplada en la punta d’escriure i s’empraran per 
escriure títols en les franges llargues i en els núvols del Metaplan. 
 Els punts autoadhesius són utilitzats per la classificació de les frases visualitzades. És 
bona idea tenir-los en tres colors o formes diferents, per si es considera apropiat, els 
participants poden mostrar la seva opinió respecte a dos punts de vista diferents. 
 Les xinxetes de mapes amb el cap rodó, de mida mitjana, són utilitzades per col·locar 
els plecs de paper a la pissarra i per col·locar les targetes amb contribucions i 
comentaris al panel.  
Finalitzada la sessió, totes les targetes s’enganxaran al paper, pel que serà precís 
utilitzar només una petita quantitat de pegament.  
Presentació del cartell 
El moderador ha d’assegurar-se que la presentació exposada correspon al contingut actual del 
cartell presentat. Per aconseguir això, les targetes han de ser llegides tal com estan escrites 
amb la finalitat que, els participants puguin centrar-se en el significat de les frases, evitant 
distraccions per elaboracions i interpretacions orals que desvien del text escrit. 
El presentador ha de tocar la carta que està llegint amb una mà, amb la idea de que 
coordinació visual i auditiva quedin focalitzades en l’objectiu i aconseguir així que, la direcció 
de l’atenció visual del participant incrementi el grau d’impressió de les frases orals. 
Les pauses curtes i els comentaris escassos ajuden als participants a digerir mentalment el que 
s’està presentant. 
Elaboració de fotografies 
Els cartells elaborats representen una gravació instantània de la reunió. Com una 
representació visual tan de la discussió com dels resultats. A més a més, no sols assegura una 
clarificació dels resultats sinó que també captura l’atmosfera de la discussió i demostra els 
mètodes emprats per arribar a les conclusions. 
Les fotografies es realitzen amb la finalitat de reduir els llargs cartells a un format DIN A4 
estàndard. Els cartells es poder fotografiar amb qualsevol càmera disponible, mentre tingui un 
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Degut a l’elevat volum de feina que es respira a la gestoria durant el mes de juliol i la 
celebració de les vacances durant el mes d’agost no he pogut començar la meva intervenció a 
l’empresa fins al present dia, 24-08-2015. Així doncs, aquest mateix dilluns he aparegut a la 
gestoria amb una cartolina de color marró la qual només quedava centrada per un títol, 
Indicadors d’una Organització Emocionalment Intel·ligent. He decidit acompanyar l’esmentat 







Reunits a tots els membres de l’organització, els he demanat que em m’anotessin en les 
cartolines rectangulars de color verd que els havia repartit tres indicadors que per ells 
manifestessin que una organització podia ser considerada emocionalment intel·ligent.  
Val a dir que els ha costat una mica arrencar, pel que els he facilitat en un núvol la definició 
d’Organització Emocionalment Intel·ligent19 i així han començat a omplir les cartolines 







Un cop entregades totes les cartolines, entre tots, les hem agrupat per famílies, quedant 
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 Organització Emocionalment Intel·ligent = Resultats * Bones Pràctiques * Freqüència 










i Gestió, S.L.P. 
 Resultats * Bones 
Pràctiques * Freqüència 
Motivacions Organització Valors 
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Organitzades totes les famílies i qüestionat si algun dels membres tenia alguna objecció sobre 
la distribució hem procedit a la tempesta. Durant aquest exercici s’han sol·licitat tres 
aclariments en: 
 Una de les formacions, en la qual s’ha especificat que feia referència tan a nivell 
professional com a nivell emocional. 
 S’ha sol·licitat aclariment al terme d’organització independent, en el qual s’ha 
especificat que es referia a no deixar-se influir per factors externs com ara 
col·laboradors, clients, ... 
 Per últim s’ha demanat aclariment en el terme d’interrelació entre treballadors, en el 







Aclarits tots els conceptes he preguntat a tots els membres de l’organització si tenien 
qualsevol altre dubte, desacord o conflicte en algun dels exposats indicadors, però sembla que 
ha quedat tot aclarit, ja que ningú s’ha immutat. 
Efectuats tots els aclariments hem procedit doncs a la votació, explicant-los que disposaven de 
tres gomets: 
 Un de vermell el qual sumava tres punts. 
 Un de taronja el qual sumava dos punts. 
 Un de groc el qual sumava un punt. 
Especificada la puntuació de cadascun dels gomets els he sol·licitat que els enganxessin a tres 
indicadors segons el seu grau d’importància en una organització emocionalment intel·ligent, 
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Podem afirmar que per ser una empresa familiar tenen molt clar que l’únic i més important 
camí a seguir per aconseguir l’èxit corporatiu és mitjançant el compromís. Coneixen a la 
perfecció que el seu punt diferencial és oferir als clients un tracte personalitzat mitjançant el 
qual fidelitzen la seva cartera i, pel que s’observa a partir de l’activitat, tots els membres estan 
disposats a seguir col·laborant amb la mateixa línea. 
Per la majoria dels membres de la companyia el segon indicador més important per fomentar 
una organització emocionalment intel·ligent és formar de manera continuada als seus 
membres tan professional com emocionalment. Cal afirmar que la professió d’assessorament i 
gestió exigeix un màxim reciclatge i romandre així al dia de totes les novetats legislatives, pel 
que la formació està a l’ordre del dia dins l’organització. El terme formació abasta un elevat 
nombre de continguts, dins del qual es podrien treballar un gran ventall de competències i 
aconseguir així millorar l’eficiència, indicador sol·licitat per un membre de l’empresa amb un 
únic punt. Tenint en compte que la grandària de l’empresa és reduïda, cada gomet és 
important. 
El tercer i últim indicador que tindrem en compte per dibuixar la cultura empresarial de 
l’empresa, Rocamora Assessorament i Gestió, S.L.P., és la interdependència20, factor 
imprescindible en una petita empresa, ja que permet ser capaç de dependre d’un mateix, 
comprenent que treballant plegats es poden aconseguir projectes que individualment no seria 
possible.  
Interrelacionant l’últim dels indicadors, interdependència, amb els indicadors que han sumat 
un punt, organigrama clar i interrelació entre treballadors, cal dir, en primer terme, que per 
assumir la interdependència cal que cadascun dels seus membres conegui a la perfecció quin 
és el seu rol dins de la companyia per poder així contribuir a un perfecte engranatge. Com s’ha 
definit al principi del projecte, l’organigrama de l’empresa està confeccionat, el que 
procedirem a continuació és a definir les competències necessàries per cada lloc de treball que 
pot ser és el que manca. 
En segon terme, estrictament connectat amb la interdependència es troba la interrelació entre 
treballadors, ja que si no hi ha una bona comunicació i un bon fil conductor és impossible que 
res del que s’està exposant es pugui dur a terme. 
Concloure reflexionant que el primer i clar indicador és el compromís, el qual fa referència a la 
família dels valors. El que vull recalcar amb això és que l’empresa familiar sobreposa els valors 
per sobre de les motivacions i l’organització, fet que haurem de tenir en compte en el 
desenvolupament de les competències de cada lloc de treball.  
                                                           
20
 Los siete hábitos de la gente altamente efectiva de Stephen R. Covey. 
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Segona sessió: Definició del diccionari de competències 
 
Per definir quines són les competències exigides per cada lloc de treball em fet referència a 
dos aspectes importants: 
 Els tres indicadors que han definit què és per l’empresa una organització 
emocionalment intel·ligent. 
 La definició de cadascun dels llocs de treball, juntament amb les necessitats 
observades. 
Competències cardinals 
Per començar a dibuixar el diccionari de l’empresa, Rocamora Assessorament i Gestió, S.L.P., 
començarem per definir els tres indicadors que plasmen per una organització emocionalment 
intel·ligent: 
1. Compromís:  
 
 Sentir com a propis els objectius de l’organització.  
 Recolzar i instrumentar decisions compromeses per complet amb 
l’acompliment dels objectius comuns.  
 Prevenir i superar obstacles que interfereixen en l’acompliment dels objectius 
del negoci.  
 Controlar la posada en marxa de les accions acordades.  
 Acomplir amb els seus compromisos, tan els personals com els professionals. 
 
2. Qualitat del treball: 
 
 Excel·lència en el treball a realitzar. 
 Implica tenir amplis coneixements en els temes de l’àrea del qual s’és 
responsable.  
 Posseir la capacitat de comprendre l’essència dels aspectes complexes per 
transformar-los en solucions pràctiques i operables per l’organització, tant en 
el seu propi benefici com en el dels clients i altres involucrats. 
 Posseir bona capacitat de discerniment. 
 Compartir el coneixement professional i la experiència. 
 Basar-se en fets i en la raó. 




 Donar poder a l’equip de treball potenciant-lo. 
 Fa referència a fixar clarament objectius d’acompliment amb les 
responsabilitats personals corresponents. 
 Proporciona direcció i defineix responsabilitats. 
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 Aprofita clarament la diversitat dels membres de l’equip per aconseguir un 
valor afegit superior al negoci. 
 Combina adequadament situació, persona i equip. 
 Adequada integració en l’equip de treball. 
 Comparteix les conseqüències dels resultats amb tots els involucrats. 
 Empren accions eficaces per millorar el talent i les capacitats dels altres.  
Tal i com s’observa, tant per l’indicador, Formació contínua, com per l’indicador, 
Interdependència, hem hagut de buscar sinònims, pel quals hem trobat, Qualitat del treball, i, 
Empowerment, de forma corresponent. 
Després de comentar-ho amb tots els membres de l’organització si els semblava correcta la 
relació entre concepte i definició hem procedit a tirar-ho endavant. 
Definits així els tres indicadors sobre els quals es construeix l’empresa, procedirem a enumerar 
tres competències per cadascun dels membres de la companyia. 
La finalitat de definir tan sols tres competències és poder realitzar un treball més focalitzat i 
eficient sobre aquestes, ja que si realitzem la definició d’un elevat nombre de competències 
pot ser que no sigui real i, alhora, difús pel treballador. 
Competències específiques 
La corresponent definició de les competències necessàries per dur a terme amb èxit  una 
funció la realitzarem a partir de tres nivells: 
1. Nivells executius: persones amb experiència i historial laboral. 
2. Nivells entremitjos: persones que tenen experiència laboral però no estan en un alt 
nivell de supervisió i responsabilitat. 
3. Nivells inicials: joves professionals sense experiència laboral. 
I graus d’assoliment de la competència: 
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la 
competència. 
 D: Insatisfet. 
 Nota: aquest rang, el Grau D, no indica absència de competència, sinó el seu 
desenvolupament en el nivell mínim. 
Definits doncs, quins seran els requisits a seguir en la definició de les competències, procedim 




1. Nivells executius 
Els nivells executius es composen de les següents competències: 
 
COMPETÈNCIES 
 Desenvolupament del seu equip 
X Modalitats de contacte 
 Habilitats mediàtiques 
X Lideratge 
 Lideratge pel canvi 
 Pensament estratègic 
X Empowerment 
 Dinamisme – Energia  
 Portability/Cosmopolitisme/Adaptabilitat 
 Relacions públiques 
 Orientació al client 
 Treball en equip 
 Orientació a resultats 
 Integritat 
 Iniciativa 
 Competència “del naufragi”  
 
De les competències exposades, juntament amb l’acreditació del gestor, Raül 
Rocamora, hem agafat els punts forts i punts dèbils especificats en l’anàlisi del context 
i les necessitats identificades, aquests els hem contrastat amb els tres valors que 
defineixen l’organització i així hem decidit focalitzar-nos en aquestes tres 
competències, ja que creiem que, actualment i en l’organització, Rocamora 
Assessorament i Gestió, S.L.P., són estrictament imprescindibles. 
L’anàlisi de punts forts i punts dèbils realitzat a partir de l’anàlisi del context i les 
necessitats identificades, és el següent: 
 
RAÜL ROCAMORA OLIVA 
Punts forts Punts dèbils 
Lleial Advers als errors 
Perfeccionista Poc comunicador 
Conservador Amb dificultats per delegar 
Intel·ligent Visió a curt termini, oblidant a llarg termini 
Obert a nous reptes  





1. Modalitats de contacte: 
 
TREBALLADOR 
Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte: tipus de vincle, nivell de vocabulari, llenguatge verbal i no 
verbal, persuasió, comunicació oral, impacte, etc.  
DEFINICIÓ 
 És la capacitat de demostrar una sòlida habilitat de comunicació, aquesta 
capacitat assegura una comunicació clara. 
 Encoratja als altres a compartir informació, parla per tots i valora les 
contribucions dels demès.  
 En un concepte més ampli, comunicar-se implica saber escoltar i fer possible 
que els altres tinguin fàcil accés a la informació que es posseeix. 
NIVELLS 
A 
 Formula preguntes amb perspicàcia que van al centre del problema, 
comprèn i comunica temes complexes. 
 Es comunica amb claredat i precisió. 
 Demostra interès pels problemes, els esdeveniments i les idees. 
 Demostra atenció i sensibilitat davant de les inquietuds dels altres. 
B 
 Demostra seguretat per expressar opinions amb claredat i precisió. 
 Encoratja l’intercanvi d’informació i idees i es obert i sensible als consells 
i punts de vista dels demés.  
C 
 Escolta i s’interessa pels punts de vista dels demès i fa preguntes 
constructives. 
D 
 Els seus missatges no sempre són transmesos o compresos clarament.  






2.  Lideratge 
 
TREBALLADOR 
Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Lideratge   
DEFINICIÓ 
 És l’habilitat necessària per orientar l’acció dels grups humans en una 
direcció determinada, inspirant valors d’acció i anticipant escenaris de 
desenvolupament de l’acció d’aquest grup. 
 L’habilitat per fixar objectius, el seguiment dels esmentats objectius i la 
capacitat de donar feedback, integrant les opinions dels altres. 
 Estableix clarament directives, fixa objectius, prioritats i ho comunica. 
 Crea un clima d’energia i compromís, comunicant la visió de l’empresa, tant 
des d’una posició formal com des d’una informal d’autoritat. 
 Motiva i inspira confiança. 
 Té valor per defensar o encarnar creences, idees i associacions. 
 Maneja el canvi per assegurar competitivitat i efectivitat a llarg termini. 
 Plantejar obertament els conflictes per optimitzar la qualitat de les decisions 
i l’efectivitat de l’organització. 
 Proveeix coaching i feedback pel desenvolupament dels col·laboradors.  
NIVELLS 
A 
 Orienta l’acció del seu grup en una direcció determinada, inspirant valors 
d’acció i anticipant escenaris. 
 Es considera que és un referent en matèria de lideratge. 
 Fixa objectius, realitza el seu seguiment i dona feedback sobre el seu 
avenç integrant les opinions dels diferents integrants. 
 Té energia i la transmet als altres amb la finalitat d’aconseguir un 
objectiu comú fixat pel mateix. 
 És un líder amb un carisma especial, genera un ambient d’entusiasme, 
il·lusió i compromís profund amb la missió encomanada en el grup que 
lidera. 
B 
 El grup el percep com un líder, fixa objectius i realitza un adequat 
seguiment brindant feedback als diferents integrants. 
 S’assegura que els demès s’identifiquin i participin en la seva missió, 
objectius, clima, to i polítiques. 
 Model d’actuació pels demès, és per ells un líder que transmet 
credibilitat. 
 Escolta als altres i és escoltat.  
 S’assegura que s’acompleixin les metes del grup. 
C 
 Pot fixar objectius que el grup accepta realitzant un seguiment de la 
comanda. 
 Promou l’eficàcia del grup. 
 Manté informades a les persones que poden veure’s afectades per una 
decisió, encara que aquesta no estigui prevista la difusió d’aquella 
informació. 
 S’assegura d’explicar les raons que l’han portat a prendre una decisió. 
D 
 El grup no el percep com un líder. 
 Té dificultats per fixar objectius encara que pot posar-los en marxa i fer 
el seu seguiment. 
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 Dona a les persones instruccions adequades, deixant raonablement 
clares les necessitats i exigències. 
 Delega explícitament tasques rutinàries per poder dedicar temps a 







Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Empowerment   
DEFINICIÓ 
 Consisteix en capacitar individus, donant-los responsabilitat per què tinguin 
un profund sentit del compromís i autonomia personal, participin, facin 
contribucions importants, siguin creatius i innovadors, assumeixin riscos i, 
vulguin sentir-se responsables i assumir posicions de lideratge. 
 Estableix  clars objectius d’acompliment i les corresponents responsabilitats 
personals. 
 Proporciona direcció i defineix responsabilitats. 
 Aprofita clarament la diversitat, heterogeneïtat, dels membres de l’equip per 
aconseguir un valor afegit superior pel negoci. 
 Combina adequadament situacions, persones i temps. 
 Inclou fomentar el treball en equip dins i fora de l’organització i facilitar l’ús 
eficient dels equips. 
 Comparteix les conseqüències dels resultats amb tots els involucrats. 
 Emprèn accions eficaces per millorar el talent i les capacitats dels demès.  
NIVELLS 
A 
 Defineix clarament els objectius d’acompliment assignant les 
responsabilitats personals corresponents. 
 Aprofita la diversitat del seu equip per aconseguir un valor afegit 
superior en el negoci. 
 Acompleix la funció de conseller de confiança compartint les 
conseqüències dels resultats amb tots els involucrats.  
 Emprèn permanents accions per millorar el talent i les capacitats dels 
demès.  
 Fomenta l’aprenentatge i la formació a llarg termini. 
 És un referent en matèria d’empowerment. 
B 
 Fixa objectius de d’acompliment assignant responsabilitats i aprofitant 
adequadament els valors individuals del seu equip, amb la finalitat de 
millorar el rendiment del negoci.  
 Dona feedback positiu en termes de comportaments concrets sense 
desacreditar personalment a ningú.  
C 
 Fixa objectius i assigna responsabilitats a l’equip. 
 Demostra confiança en l’habilitat dels empleats per executar tasques a 
un nivell acceptable de rendiment. 
 Dona instruccions detallades de com s’ha de realitzar el treball i fa 
demostracions pràctiques. 
 Accepta i recolza els punts de vista, recomanacions o accions dels 
demès. 
D 
 Escassa capacitat per transmetre objectius i assignar responsabilitats en 
funció de la rendibilitat del negoci. 
 Confia en les habilitats dels seus col·laboradors per prendre decisions i 
en que cadascú sap el què està realitzant. 




2. Nivells entremitjos 
 
Els nivells entremitjos es composen de les següents competències: 
 
COMPETÈNCIES 
X Alta adaptabilitat – Flexibilitat  Iniciativa 
 Col·laboració  Adaptabilitat al canvi 
 Qualitat del treball  Perseverança 
 Dinamisme – Energia  Temple 
 Empowerment  Capacitat d’entendre als demès 
 Franquesa – Confiabilitat – Integritat  Construcció de relacions de negocis 
 Habilitat analítica  Pensament analític 
 Iniciativa – Autonomia – Senzillesa  Domini de relacions de negocis 
 Lideratge  Pensament conceptual 
X Modalitats de contacte  Direcció d’equips de treball 
X 
Nivell de compromís – Disciplina 
personal – Productivitat 
 Desenvolupament estratègic de 
recursos humans 
 Orientació al client intern i extern  Impacte i influència 
 Profunditat en el coneixement dels 
productes 
 Coneixement de la indústria i del 
mercat 
 Orientació a resultats  Integritat 
 Orientació al client  Flexibilitat 
 Negociació  Autocontrol 
 Comunicació  Cerca d’informació 
X Aprenentatge continu  Consciència organitzacional 
 Credibilitat tècnica  Confiança en un mateix 
 Presentació de solucions comercials  Desenvolupament de les relacions 
 Resolució de problemes comercials  Desenvolupament de les persones 
 Treball en equip  Preocupació per l’ordre i la claredat 
 Capacitat de planificació i 
organització 
 Competència “del naufragi” 
 
De les competències exposades, juntament amb l’acreditació dels responsables del 
Departament Fiscal i Comptable i Laboral, l’Anna i el Marc Rocamora, hem agafat els 
punts forts i punts dèbils especificats en l’anàlisi del context i les necessitats 
identificades, aquests els hem contrastat amb els tres valors que defineixen 
l’organització i així hem decidit focalitzar-nos en aquestes tres competències, ja que 
creiem que, actualment i en l’organització, Rocamora Assessorament i Gestió, S.L.P., 
són estrictament imprescindibles. 
L’anàlisi de punts forts i punts dèbils realitzat a partir de l’anàlisi del context i les 






MARC ROCAMORA POMAR 
Punts forts Punts dèbils 
Treballador Impulsiu 
Responsable De caràcter fort 
Amb ganes d’emprendre Formes de comunicar-se 
Tracte proper i individualitzat als clients  
Persona de paraula  
 
 
ANNA ROCAMORA POMAR 
Punts forts Punts dèbils 
Aplicada en el que li agrada Poc compromesa 
Curiosa En procés de trobar el seu rol a l’empresa 
Intensa  
Positiva  






1. Alta adaptabilitat – Flexibilitat 
 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar  
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat - Flexibilitat 
DEFINICIÓ 
 Fa referència a la capacitat de modificar la conducta personal per aconseguir 
determinats objectius quan sorgeixen dificultats, noves dades o canvis en el 
medi. 
 S’associa a la versatilitat del comportament per adaptar-se a diferents 
contextos, situacions, medis i persones en forma ràpida i adequada. 
 Suposa entendre i valorar posicions diferents o punts de vista enfrontats, 
adaptant el seu propi enfocament a mesura que la situació canviant ho 
requereixi i promovent els canvis en la pròpia organització o les 
responsabilitats al seu càrrec. 
 També està estretament vinculada a la capacitat per la revisió crítica.  
NIVELLS 
A 
 Alta adaptabilitat a contextos canviants, medis i persones en forma 
ràpida i adequada tant pròpia com en el rol de líder d’un grup. 
 Revisa ràpida i críticament la seva manera d’actuar i el del seu grup 
posant en marxa canvis quan les circumstàncies ho aconsellen. 
 Modifica els seus objectius o accions per respondre amb rapidesa als 
canvis de l’organització o de prioritat.  
B 
 S’adapta a situacions canviants, medis i persones en forma adequada i 
aconsegueix canviar el rumb de l’equip al seu càrrec. 
 Modifica el seu comportament per adaptar-se a la situació o a les 
persones, no de forma acomodada sinó per beneficiar la qualitat de la 
decisió o afavorir la qualitat del procés.   
C 
 Pot posar en marxa canvis en situacions canviants quan els mateixos li 
siguin suggerits. 
 Aplica normes que depenen de cada situació o procediments per 
aconseguir els objectius globals de l’organització. 
D 
 Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar críticament la seva 
manera d’actuar. 
 Reconeix que els punts de vista dels demès són tan vàlids com els seus. 






2. Modalitats de contacte 
 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar i Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte 
DEFINICIÓ 
 És la capacitat de demostrar una sòlida habilitat de comunicació i assegurar 
una comunicació clara. 
 Encoratja als altres a compartir informació. 
 Parla per tots i valora les contribucions dels demès. 
 En un concepte més ampli, comunicar-se implica saber escoltar i fer possible 
que els demès accedeixin fàcilment a la informació que es posseeixi.   
NIVELLS 
A 
 Fa preguntes perspicaces que van al centre del problema, comprèn i 
comunica temes complexes. 
 Es comunica amb claredat i precisió. 
 És obert i honest en les decisions. 
 Demostra interès per les persones, els esdeveniments i les idees. 
B 
 Demostra seguretat per expressar les seves opinions amb claredat i 
precisió.  
 Encoratja l’intercanvi d’informació i idees i és obert i sensible als consells 
i punts de vista de les demès persones.   
C 
 Escolta i s’interessa pels punts de vista dels demès i fa preguntes 
constructives. 
D 
 Els seus missatges no sempre són transmesos o compresos amb claredat. 





3. Aprenentatge continu  
 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Aprenentatge continu i Anna Rocamora Pomar 
DEFINICIÓ 
 És l’habilitat per buscar i compartir informació útil per la resolució   de 
situacions de negocis utilitzant tot el potencial de l’empresa. 
 Inclou la capacitat de capitalitzar l’experiència d’altres i la pròpia propagant 
el Know How adquirit. 
NIVELLS 
A 
 És reconegut com un expert en la seva especialitat en el medi on actua. 
 Comparteix el seus coneixements i experiència actuant com un agent de 
canvi i propagador de noves idees i tecnologies. 
B 
 Participa en la comunitat local actuant com a referent. 
 Ofereix la seva experiència i coneixements per resoldre problemes 
d’altres àrees. 
 Escriu papers, articles, informes o realitza treballs d’investigació que 
comparteix amb els seus companys.   
C 
 Realitza un gran esforç per adquirir noves habilitats i coneixements. 
 Busca i analitza proactivament informació pertinent per planificar un 
curs d’acció. 
D 
 Manté la seva formació tècnica encara que té una actitud reactiva: busca 
informació només quan la necessita, llegeix llibres i manuals per 





4. Nivell de compromís – Disciplina personal – Productivitat 
 
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Nivell de compromís – Disciplina personal – Productivitat  
DEFINICIÓ 
 Recolza i instrumenta decisions per complet per aconseguir els objectius 
comuns. 
 És just i compassiu en la presa de decisions en situacions difícils. 
 Preveu i supera obstacles que interfereixen en l’acompliment dels objectius 
del negoci. 
 Controla la posada en marxa de les accions acordades. 
 Acompleix amb els seus compromisos. 
 Posseeix l’habilitat d’establir per si mateix objectius de desenvolupament 
més alts que el promig i aconseguir-los amb èxit. 
NIVELLS 
A 
 Recolza i instrumenta totes les directives que rep en benefici de 
l’organització i dels objectius comuns. 
 Estableix per si mateix objectius d’alt acompliment, superiors al promig i 
els aconsegueix amb èxit. 
 Els integrants de la comunitat en la que es desembolica la perceben com 
un exemple a seguir per la seva disciplina persona i alta productivitat. 
B 
 Recolza i instrumenta les directives rebudes transmetent-les als altres, 
per mitjà de l’exemple i la conducta a seguir.   
 Es fixa sempre objectius alts i els acompleix gairebé sempre. 
C 
 Instrumenta adequadament les directives rebudes, fixa objectius d’alt 
rendiment pel grup que en rares ocasions ell mateix acompleix. 
D 
 Rarament demostra algun recolzament a les directives rebudes.  
 Pensa primer en les seves pròpies possibilitats i beneficis abans que en 





3. Nivells inicials 
 
Els nivells inicials es composen de les següents competències: 
 
COMPETÈNCIES 
X Alta adaptabilitat – Flexibilitat  Flexibilitat 
 Capacitat per aprendre  Autocontrol 
X Dinamisme – Energia  Cerca d’informació 
 Habilitat analítica  Consciència organitzacional 
 Iniciativa – Autonomia   Confiança en un mateix 
 Lideratge  Desenvolupament de relacions 
 Modalitats de contacte  Desenvolupament de persones 
X Orientació al client intern i extern  Impacte i influència 
 Productivitat  Pensament analític 
 Responsabilitat  Preocupació per l’ordre i la claredat 
 Tolerància a la pressió  Pensament conceptual 
 Treball en equip   
 
 
De les competències exposades, juntament amb l’acreditació de la responsable 
d’Administració, Glòria Pomar Roqué, hem agafat els punts forts i punts dèbils 
especificats en l’anàlisi del context i les necessitats identificades, aquests els hem 
contrastat amb els tres valors que defineixen l’organització i així hem decidit focalitzar-
nos en aquestes tres competències, ja que creiem que, actualment i en l’organització, 
Rocamora Assessorament i Gestió, S.L.P., són estrictament imprescindibles. 
 
L’anàlisi de punts forts i punts dèbils realitzat a partir de l’anàlisi del context i les 
necessitats identificades, és el següent: 
 
GLÒRIA POMAR ROQUÉ 
Punts forts Punts dèbils 
Justa Dificultat per diferenciar la vida laboral de la personal 
Protectora Impulsiva 
Treballadora De caràcter fort 
Polivalent Possessiva 
Valenta  





1. Alta adaptabilitat – Flexibilitat 
 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat – Flexibilitat   
DEFINICIÓ 
 Fa referència a la capacitat de modificar la conducta personal per aconseguir 
determinats objectius quan sorgeixen dificultats, noves dades o canvis en el 
medi. 
 S’associa a la versatilitat del comportament per adaptar-se a diferents 
contextos, situacions, medis i persones en forma ràpida i adequada. 
 Suposa entendre i valorar posicions diferents o punts de vista enfrontats, 
adaptant el seu propi enfocament a mesura que la situació canviant ho 
requereixi i promovent els canvis en la pròpia organització o les 
responsabilitats al seu càrrec. 
 També està estretament vinculada a la capacitat per la revisió crítica. 
NIVELLS 
A 
 Alta adaptabilitat a contextos canviants, medis i persones en forma 
ràpida i adequada tant pròpia com en el rol de líder d’un grup. 
 Revisa ràpida i críticament la seva manera d’actuar i la del grup, posant 
en marxa canvis quan les circumstàncies ho aconsellen. 
 Modifica els seus objectius o accions per respondre amb rapidesa als 
canvis de l’organització o de prioritat. 
B 
 S’adapta a situacions canviants, medis i persones en forma adequada i 
aconsegueix canviar el rumb de l’equip al seu càrrec. 
 Modifica el seu comportament per adaptar-se a la situació o a les 
persones, no de forma acomodada sinó per beneficiar la qualitat de la 
decisió o afavorir la qualitat del procés.   
C 
 Pot posar en marxa canvis en situacions canviants quan els mateixos són 
suggerits pel seu superior. 
 Aplica normes o procediments adequats per la situació amb la finalitat 
d’aconseguir els objectius globals del seu grup i, per tant, de 
l’organització. 
D 
 Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar críticament la seva 
manera d’actuar. 
 Accepta punts de vista de superiors i reconeix que els punts de vista dels 
demès són tan vàlids com els seus. 





2. Dinamisme – Energia  
 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Dinamisme – Energia    
DEFINICIÓ 
 Es tracta de l’habilitat per treballar dur en situacions canviants o 
alternatives, amb interlocutors molt diversos, que canvien en curts espais de 
temps, en jornades de treball prolongades sense que per això es vegi afectat 
el seu nivell d’activitat. 
NIVELLS 
A 
 Té molt dinamisme i energia per treballar dur en situacions canviants o 
alternatives, amb interlocutors diversos, que canvien en curts espais de 
temps i en jornades de treball prolongades, tot i així, el seu nivell 
d’activitat no es veu afectat. 
B 
 Demostra dinamisme i energia treballant dur sense que el seu nivell de 
rendiment es vegi afectat. 
C  Treballa dur en jornades de treball exigents. 
D 
 Té escassa predisposició pel treball dur en llargues jornades: el seu 





3. Orientació al client intern i extern 
 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Orientació al client intern i extern    
DEFINICIÓ 
 Demostra sensibilitat per les necessitats o exigències que un conjunt de 
clients potencials externs o interns poden requerir en el present o en el 
futur. 
 No es tracta tant d’una conducta concreta en front a un client real com d’una 
actitud permanent de comptar amb les necessitats del client per incorporar 
aquest coneixement a la forma específica de plantejar l’activitat. 
 Se la diferencia de l’atenció al client en que té més a veure amb atendre les 
necessitats d’un client real i concret en la interacció. 
NIVELLS 
A 
 Crea necessitats al client per fidelitzar-lo. 
 Guanya clients i aconsegueix que el client el reconegui i apreciï el seu 
valor agregat i el recomani a altres. 
 Es mostra proactiu per atendre amb rapidesa al client i el seu tracte és 
molt cortès.  
B 
 Identifica les necessitats del client: en ocasions s’anticipa a elles aportant 
solucions a la mesura dels seus requeriments. 
 Demostra interès als clients amb rapidesa, diagnostica correctament la 
necessitat i planteja solucions adequades. 
C 
 Actua a partir de les comandes dels clients oferint respostes estàndard a 
les seves necessitats. Atén amb rapidesa al client però amb poca 
cortesia. 
D 
 Provoca queixes i perd clients. 






Tercera sessió: Elaboració de les fitxes d’avaluació de les competències 
escollides 
 
Sobre les competències escollides per confeccionar el diccionari de competències que defineix 
els estendards de l’organització, hem confeccionat les fitxes sobre les quals cada membre de 
l’empresa, Rocamora Assessorament i Gestió, S.L.P., realitzarà l’avaluació21. 
Per realitzar l’esmentada avaluació, hem dividit cadascun dels nivells en dues columnes: 
 La primera columna fa referència al grau de competència requerit pel lloc de treball, és 
a dir, el nivell d’acompliment de la competència requerit pel lloc de treball ocupat en 
la companyia. 
 
 La segona columna fa referència al grau de competència assolit pel treballador, és a 
dir, definida una competència i especificat els seus nivells, on es troba el treballador, 
independentment del nivell que se li requereixi. 
Recalcar, per últim que, cadascun dels nivells va acompanyat de la seva corresponent definició, 
la qual va associada a una lletra que indica el grau d’assoliment de la competència:  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la 
competència. 
 D: Insatisfet. 
 Nota: aquest rang, el Grau D, no indica absència de competència, sinó el seu 
desenvolupament en el nivell mínim. 
 
  
                                                           
21
 Les esmentades fitxes es troben adjuntades a l’annex del present projecte. 
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Quarta sessió: Avaluació de l’acompliment per competències 
 
Elaborades les fitxes d’avaluació de les competències, he procedit a entregar a cada membre 
de l’organització totes les fitxes, explicant-los que en la primera de les columnes havien 
d’avaluar el grau de competència requerit pel lloc de treball i, en la segona columna, havien 
d’avaluar el grau de competència assolit pel treballador.   
Aquestes columnes, estan dividides en diferents nivells d’assoliment de la competència, dins 
dels quals han d’encasellar al treballador en el nivell que creguin oportú: 
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la 
competència. 
 D: Insatisfet. 
 Nota: aquest rang, el Grau D, no indica absència de competència, sinó el seu 
desenvolupament en el nivell mínim. 
Afegir, per últim que, en el conjunt de fulles repartides, també trobaven les competències del 
mateix treballador, amb la finalitat de que s’autoavaluin i siguin crítics sobre ells mateixos. 
 
Definides les directrius, han procedit doncs a realitzar l’avaluació, dins la qual ha sorgit el 
següent dubte: 
Resolució de dubte 
Dos membres m’han consultat que creien que la persona avaluada es trobava en un 
determinat nivell, però no tenia assolides totes les competències i, tampoc creien adient 
encasellar-lo en un nivell inferior. 
La meva resposta davant el seu dubte ha estat dir-los que tatxessin aquelles competències que 
creien que la persona no tenia assolides deixant així aquelles en les que si que era competent. 
La meva idea davant del dubte plantejat ha estat ponderar les lletres de la següent manera: 
 
Ponderació inicial 
Competència Referència numèrica en % 
Nivell A 100,00 
Nivell B 75,00 
Nivell C 50,00 
Nivell D 25,00 






Competència Referència numèrica en % 
NIVELL A 100,00 
Punt intermedi entre A i B  87,50 
NIVELL B 75,00 
Punt intermedi entre B i C 62,50 
NIVELL C 50,00 
Punt intermedi entre C i D 37,50 
NIVELL D 25,00 
Punt intermedi entre D i N.D. 12,50 








Tal com és contempla en les taules dibuixades, la idea ha consistit en augmentar la qualificació 
de l’avaluació assignant valors intermedis per aquelles competències que no es troben 
purament definides. 
La manera de calcular aquests valors intermedis serà, tenint en compte: 
 Nivell assignat per l’avaluador. 
 Grau de percentatge màxim i mínim del nivell. 
Nivell 
Nivell en percentatge 
Màxim Mínim 
Nivell A 100% 75,01% 
Nivell B 75% 50,01% 
Nivell C 50% 25,01% 
Nivell D 25% 00,01% 
 
 Número de competències a assolir dins del nivell. 
 Número de competències assolides dins del nivell. 
Per fer-ho més senzill ho explicarem mitjançant els casos plantejats pels avaludadors: 
1. Primer cas: 
 
 Treballador: Raül Rocamora Oliva 
 Competència: Empowerment 













 Nivell: C 
 Grau de percentatge màxim: 50% 
 Grau de percentatge mínim: 25,01% 
 Número de competències a assolir dins del nivell: 4 
 Número de competències assolides dins del nivell: 2 
Càlcul:  
 Si hagués assolit les 4 competències tindria una referència numèrica del 50%, alhora 
que si no n’hagués assolit cap tindria una referència numèrica del 25,01% com que 
només té assolides dues competències, segons l’avaluat, li correspon una referència 
numèrica del 37,50%. 
 
 
   
 
 
2. Segon cas: 
 
 Treballador: Marc Rocamora Pomar 













 Fixa objectius i assigna responsabilitats a l’equip. 
 Demostra confiança en l’habilitat dels empleats per 
executar tasques a un nivell acceptable de rendiment. 
 Dona instruccions detallades de com s’ha de realitzar el 
treball i fa demostracions pràctiques. 
 Accepta i recolza els punts de vista, recomanacions o 
accions dels demès. 
 X 
Màxim 
Nivell de percentatge: 50% 
Nº competències assolides: 4 
 
Mínim 
Nivell de percentatge: 25,01% 







 Nivell: B 
 Grau de percentatge màxim: 75% 
 Grau de percentatge mínim: 50,01% 
 Número de competències a assolir dins del nivell: 2 
 Número de competències assolides dins del nivell: 1 
Càlcul:  
 Si hagués assolit les 2 competències tindria una referència numèrica del 75%, 
alhora que si no n’hagués assolit cap tindria una referència numèrica del 
50,01% com que només té assolida una competència, segons l’avaluat, li 
correspon una referència numèrica del 62,50%. 
 
 




3. Tercer cas: 
 
 Treballador: Marc Rocamora Pomar 













 Demostra seguretat per expressar les seves opinions amb 
claredat i precisió.  
 Encoratja l’intercanvi d’informació i idees i és obert i 
sensible als consells i punts de vista de les demès 
persones.   
 X 
Màxim 
Nivell de percentatge: 75% 
Nº competències assolides: 2 
 
Mínim 
Nivell de percentatge: 50,01% 







 Nivell: D 
 Grau de percentatge màxim: 25% 
 Grau de percentatge mínim: 00,01% 
 Número de competències a assolir dins del nivell: 3 
 Número de competències assolides dins del nivell: 1 
Càlcul:  
 Si hagués assolit les 3 competències tindria una referència numèrica del 25%, 
alhora que si no n’hagués assolit cap tindria una referència numèrica del 
00,01% com que només té assolida una competència, segons l’avaluat, li 








4. Quart cas: 
 
 Treballador: Anna Rocamora Pomar 













 Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar 
críticament la seva manera d’actuar. 
 Reconeix que els punts de vista dels demès són tan vàlids 
com els seus. 
 És capaç de canviar la seva opinió davant de nous 
arguments o evidències. 
 X 
Màxim 
Nivell de percentatge: 25% 
Nº competències assolides: 3 
 
Mínim 
Nivell de percentatge: 00,01% 







 Nivell: D 
 Grau de percentatge màxim: 25% 
 Grau de percentatge mínim: 00,01% 
 Número de competències a assolir dins del nivell: 2 
 Número de competències assolides dins del nivell: 1 
Càlcul:  
 Si hagués assolit les 2 competències tindria una referència numèrica del 25%, 
alhora que si no n’hagués assolit cap tindria una referència numèrica del 
00,01% com que només té assolida una competència, segons l’avaluat, li 
correspon una referència numèrica del 12,50%. 
 
 
   
 
 
5. Cinquè cas 
 
 Treballador: Glòria Pomar Roqué 












 Rarament demostra algun recolzament a les directives 
rebudes.  
 Pensa primer en les seves pròpies possibilitats i beneficis 














 Identifica les necessitats del client: en ocasions s’anticipa 
a elles aportant solucions a la mesura dels seus 
requeriments. 
 Demostra interès als clients amb rapidesa, diagnostica 
correctament la necessitat i planteja solucions adequades. 
 X 
Màxim 
Nivell de percentatge: 25% 
Nº competències assolides: 2 
 
Mínim 
Nivell de percentatge: 00,01% 








 Nivell: B 
 Grau de percentatge màxim: 75% 
 Grau de percentatge mínim: 50,01% 
 Número de competències a assolir dins del nivell: 2 
 Número de competències assolides dins del nivell: 1 
Càlcul:  
 Si hagués assolit les 2 competències tindria una referència numèrica del 75%, 
alhora que si no n’hagués assolit cap tindria una referència numèrica del 
50,01% com que només té assolida una competència, segons l’avaluat, li 
correspon una referència numèrica del 62,50%. 
 
 




Solucionat el dubte que alguns dels avaluats s’havien plantejat, han pogut seguir així 
responent cadascuna de les fitxes i, un cop entregades, hem procedit al seu recompte: 
Recompte 
Raül Rocamora Oliva 




Nivell de percentatge: 75% 
Nº competències assolides: 2 
 
Mínim 
Nivell de percentatge: 50,01% 







Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte 
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 3 A 0 
B 1 B 0 
C 0 C 3 
D 0 D 1 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 3 de Nivell A + 1 de Nivell B 
 Percentatges = 3 de 100% + 1 de 75% 
 Sumatori = 375% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 93,75% 
Com que l’ interval que inclou el terme 93,75% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 3 de Nivell C + 1 de Nivell D 
 Percentatges = 3 de 50% + 1 de 25% 
 Sumatori = 175% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 43,75% 
Com que l’ interval que inclou el terme 43,75% és el del nivell C, abasta des del 50% 
fins al 25,01%, afirmarem doncs que, 
TREBALLADOR 
Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte: tipus de vincle, nivell de vocabulari, llenguatge verbal i no 
verbal, persuasió, comunicació oral, impacte, etc.  
NIVELL A 
TREBALLADOR 





 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Modalitats de 
contacte, el treballador, Raül Rocamora Oliva, pel que fa al seu lloc de treball 
hauria de trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons els 
seus avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment C 
 
Treballador Raül Rocamora Oliva 
Competència Modalitats de contacte 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 





Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte 
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 2 A 0 
B 2 B 2 
C 0 C 2 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 2 de Nivell A + 2 de Nivell B 
 Percentatges = 2 de 100% + 2 de 75% 
 Sumatori = 350% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 87,50% 
Com que l’ interval que inclou el terme 87,50% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
Modalitats de contacte: tipus de vincle, nivell de vocabulari, llenguatge verbal i no 





2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 2 de Nivell B + 2 de Nivell C 
 Percentatges = 2 de 75% + 2 de 50% 
 Sumatori = 250% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 62,50% 
Com que l’ interval que inclou el terme 62,50% és el del nivell B, abasta des del 75% 
fins al 50,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Lideratge, el 
treballador, Raül Rocamora Oliva, pel que fa al seu lloc de treball hauria de 
trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons els seus 
avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment B. 
 
Treballador Raül Rocamora Oliva 
Competència Lideratge  
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 
























Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 2 A 1 
B 2 B 1 
C 0 C 2 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 2 de Nivell A + 2 de Nivell B 
 Percentatges = 2 de 100% + 2 de 75% 
 Sumatori = 350% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 87,50% 
Com que l’ interval que inclou el terme 87,50% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 1 de Nivell A + 1 de Nivell B + 2 de Nivell C, una de les quals 
l’avaluador considera que l’avaluat disposa de la competència en termes 
relatius, pel que hem previst adherir-li un import del, 37,50%. 
 Percentatges = 1 de 100% + 1 de 75% + 1 de 50% + 1 de 37,50% 
 Sumatori = 262,50% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 65,625% 
Com que l’ interval que inclou el terme 65,625% és el del nivell B, abasta des del 75% 
fins al 50,01%, afirmarem doncs que, 
  
TREBALLADOR 







 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Empowerment, el 
treballador, Raül Rocamora Oliva, pel que fa al seu lloc de treball hauria de 
trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons els seus 
avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment B. 
 
Treballador Raül Rocamora Oliva 
Competència Empowerment  
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 
Grau de competència assolit pel treballador NIVELL B 
 
Marc Rocamora Pomar 
1. Alta adaptabilitat - Flexibilitat  
Recompte 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat - Flexibilitat 
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 1 A 0 
B 2 B 0 
C 1 C 2 
D 0 D 2 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 1 de Nivell A + 2 de Nivell B + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 1 de 100% + 2 de 75% + 1 de 50% 
 Sumatori = 300% 
 Nombre de participants = 4 
TREBALLADOR 






 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 75% 
Com que l’ interval que inclou el terme 75% és el del nivell B, abasta des del 75% fins al 
50,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 2 de Nivell C + 2 de Nivell D, una de les quals l’avaluador considera 
que l’avaluat disposa de la competència en termes relatius, pel que hem 
previst adherir-li un import del, 08,33%. 
 Percentatges = 2 de 50% + 1 de 25% + 1 de 08,33% 
 Sumatori = 133,33% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 33,33% 
Com que l’ interval que inclou el terme 33,33% és el del nivell C, abasta des del 50% 
fins al 25,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Alta adaptabilitat - 
Flexibilitat, el treballador, Marc Rocamora Pomar, pel que fa al seu lloc de 
treball hauria de trobar-se en un Nivell de competència B, mentre que, segons 
els seus avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment 
C. 
 
Treballador Marc Rocamora Pomar 
Competència Alta adaptabilitat - Flexibilitat 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL B 




Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat - Flexibilitat 
NIVELL B 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 




2. Modalitats de contacte  
Recompte 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte 
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 4 A 0 
B 0 B 1 
C 0 C 2 
D 0 D 1 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 4 de Nivell A  
 Percentatges = 4 de 100%  
 Sumatori = 400% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 100% 
Com que l’ interval que inclou el terme 100% és el del nivell A, abasta des del 100% fins 
al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 1 de Nivell B, la que l’avaluador considera que l’avaluat disposa de 
la competència en termes relatius, pel que hem previst adherir-li un import 
del, 62,50%+ 2 de Nivell C + 1 de Nivell D 
 Percentatges = 1 de 62,50% + 2 de 50% + 1 de 25% 
 Sumatori = 187,50% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 46,875% 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 




Com que l’ interval que inclou el terme 46,875% és el del nivell C, abasta des del 50% 
fins al 25,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Modalitats de 
contacte, el treballador, Marc Rocamora Pomar, pel que fa al seu lloc de treball 
hauria de trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons els 
seus avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment C. 
 
Treballador Marc Rocamora Pomar 
Competència Modalitats de contacte 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 
Grau de competència assolit pel treballador NIVELL C 
 
3. Aprenentatge continu 
Recompte 
TREBALLADOR 




Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 2 A 0 
B 1 B 3 
C 1 C 1 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 2 de Nivell A + 1  de Nivell B + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 2 de 100% + 1 de 75% + 1 de 50% 
 Sumatori = 325 
TREBALLADOR 
Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 




 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 81,25% 
Com que l’ interval que inclou el terme 81,25% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 3 de Nivell B + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 3 de 75% + 1 de 50%  
 Sumatori = 275% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 68,75% 
Com que l’ interval que inclou el terme 68,75% és el del nivell B, abasta des del 75% 
fins al 50,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Aprenentatge continu, 
el treballador, Marc Rocamora Pomar, pel que fa al seu lloc de treball hauria de 
trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons els seus 
avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment B. 
 
Treballador Marc Rocamora Pomar 
Competència Aprenentatge continu 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 















Anna Rocamora Pomar 
1. Modalitats de contacte 
Recompte 
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte 
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 4 A 1 
B 0 B 3 
C 0 C 0 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 4 de Nivell A  
 Percentatges = 4 de 100%  
 Sumatori = 400% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 100% 
Com que l’ interval que inclou el terme 100% és el del nivell A, abasta des del 100% fins 
al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 1 de Nivell A + 3 de Nivell B 
 Percentatges = 1 de 100% + 3 de 75%  
 Sumatori = 325% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 81,25% 
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 




Com que l’ interval que inclou el terme 81,25% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Modalitats de 
contacte, la treballadora, Anna Rocamora Pomar, ha aconseguit que 
coincideixin el Nivell requerit pel seu lloc de treball amb el  Nivell exigit pels 
seus avaluadors i la seva autoavaluació, Nivell d’acompliment A. 
 
Treballador Anna Rocamora Pomar 
Competència Modalitats de contacte 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 
Grau de competència assolit pel treballador NIVELL A 
 
2. Aprenentatge continu 
Recompte 
TREBALLADOR 




Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 2 A 0 
B 1 B 1 
C 1 C 3 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 2 de Nivell A + 1  de Nivell B + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 2 de 100% + 1 de 75% + 1 de 50% 
 Sumatori = 325 
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 




 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 81,25% 
Com que l’ interval que inclou el terme 81,25% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 1 de Nivell B + 3 de Nivell C 
 Percentatges = 1 de 75% + 3 de 50%  
 Sumatori = 225% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 56,25% 
Com que l’ interval que inclou el terme 56,25% és el del nivell B, abasta des del 75% 
fins al 50,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Aprenentatge continu, 
la treballadora, Anna Rocamora Pomar, pel que fa al seu lloc de treball hauria 
de trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons els seus 
avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment B. 
 
Treballador Anna Rocamora Pomar 
Competència Aprenentatge continu 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 















3. Nivell de compromís – Disciplina personal – Productivitat  
Recompte 
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Nivell de compromís – Disciplina personal – Productivitat 
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 2 A 0 
B 2 B 0 
C 0 C 3 
D 0 D 1 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 2 de Nivell A + 2  de Nivell B  
 Percentatges = 2 de 100% + 1 de 75%  
 Sumatori = 350 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 87,50% 
Com que l’ interval que inclou el terme 87,50% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 3 de Nivell C + 1 de Nivell D 
 Percentatges = 3 de 50% + 1 que l’avaluador considera que l’avaluat disposa de 
la competència en termes relatius, pel que hem previst adherir-li un import 
del, 12,50%.  
 Sumatori = 162,50% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 40,625% 
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 




Com que l’ interval que inclou el terme 40,625% és el del nivell C, abasta des del 50% 
fins al 25,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Nivell de compromís – 
Disciplina personal – Productivitat, la treballadora, Anna Rocamora Pomar, pel 
que fa al seu lloc de treball hauria de trobar-se en un Nivell de competència A, 
mentre que, segons els seus avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un 
Nivell d’acompliment C. 
 
Treballador Anna Rocamora Pomar 
Competència Nivell de compromís – Disciplina 
personal – Productivitat 
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 
Grau de competència assolit pel treballador NIVELL C 
 
Glòria Pomar Roqué 
1. Alta adaptabilitat – Flexibilitat   
Recompte 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat – Flexibilitat  
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 1 A 0 
B 2 B 0 
C 1 C 3 
D 0 D 1 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
TREBALLADOR 
Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 





 Recompte = 1 de Nivell A + 2  de Nivell B + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 1 de 100% + 2 de 75% + 1 de 50% 
 Sumatori = 300 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 75% 
Com que l’ interval que inclou el terme 75% és el del nivell B, abasta des del 75% fins al 
50,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 3 de Nivell C + 1 de Nivell D 
 Percentatges = 3 de 50% + 1 de 25%  
 Sumatori = 175% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 43,75% 
Com que l’ interval que inclou el terme 43,75% és el del nivell C, abasta des del 50% 
fins al 25,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Alta adaptabilitat - 
Flexibilitat, la treballadora, Glòria Pomar Roqué, pel que fa al seu lloc de treball 
hauria de trobar-se en un Nivell de competència B, mentre que, segons els 
seus avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment C. 
 
Treballador Glòria Pomar Roqué 
Competència Alta adaptabilitat – Flexibilitat  
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL B 
Grau de competència assolit pel treballador NIVELL C 
 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat – Flexibilitat  
NIVELL B 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 




2. Dinamisme – Energia  
Recompte 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Dinamisme – Energia   
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 3 A 2 
B 0 B 1 
C 1 C 1 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
1. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 3 de Nivell A + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 3 de 100% + 1 de 50% 
 Sumatori = 350 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 87,50% 
Com que l’ interval que inclou el terme 87,50% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
2. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 2 de Nivell A + 1 de Nivell B + 1 de Nivell C 
 Percentatges = 2 de 100% + 1 de 75% + 1 de 50%   
 Sumatori = 325% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 81,25% 
Com que l’ interval que inclou el terme 81,25% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 





 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Dinamisme – Energia, 
la treballadora, Glòria Pomar Roqué, ha aconseguit que coincideixin el Nivell 
requerit pel seu lloc de treball amb el  Nivell exigit pels seus avaluadors i la 
seva autoavaluació, Nivell d’acompliment A. 
 
Treballador Glòria Pomar Roqué 
Competència Dinamisme – Energia   
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 
Grau de competència assolit pel treballador NIVELL A 
 
3. Orientació al client intern i extern 
Recompte 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Orientació al client intern i extern   
RECOMPTE 
Grau de competència requerit pel lloc 
de treball 
Grau de competència assolit pel 
treballador 
Nivell Nombre de vots Nivell Nombre de vots 
A 3 A 0 
B 1 B 4 
C 0 C 0 
D 0 D 0 
 
Càlculs 
3. Grau de competència requerit pel lloc de treball  
 
 Recompte = 3 de Nivell A + 1 de Nivell B 
 Percentatges = 3 de 100% + 1 de 75% 
 Sumatori = 375 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 93,75% 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 




Com que l’ interval que inclou el terme 93,75% és el del nivell A, abasta des del 100% 
fins al 75,01%, afirmarem doncs que, 
 
4. Grau de competència assolit pel treballador 
 
 Recompte = 4 de Nivell B  
 Percentatges = 3 de 75% + 1 que l’avaluador considera que l’avaluat disposa de 
la competència en termes relatius, pel que hem previst adherir-li un import 
del, 62,50% 
 Sumatori = 287,50% 
 Nombre de participants = 4 
 Grau mig de competència requerit pel lloc de treball = 71,875% 
Com que l’ interval que inclou el terme 71,875% és el del nivell B, abasta des del 75% 
fins al 50,01%, afirmarem doncs que, 
 
 Bretxes  
Podem afirmar doncs que, pel que fa a la competència, Orientació al client 
intern i extern, la treballadora, Glòria Pomar Roqué, pel que fa al seu lloc de 
treball hauria de trobar-se en un Nivell de competència A, mentre que, segons 
els seus avaluadors i la seva autoavaluació es troba en un Nivell d’acompliment 
B. 
 
Treballador Glòria Pomar Roqué 
Competència Orientació al client intern i extern   
Grau de competència requerit pel lloc de treball NIVELL A 




Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Orientació al client intern i extern   
NIVELL A 
TREBALLADOR 
Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 





Raül Rocamora Oliva 
 
Competències 
Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència assolit 
pel treballador 
Modalitats de contacte A C 
Lideratge A B 





Tal com s’observa tant en taula com en el gràfic, tots els graus de les competències requerides 
al gestor, Raül Rocamora Oliva, es troben per sobre del seu grau assolit. 
En primer terme, podem observar que tots els treballadors de la companyia han donat major 
importància a la competència de Modalitats de contacte, 93,75%, mentre que el grau assolit 
d’aquesta competència pel gestor també ha estat puntuat com el més baix, 43,75%. Observada 
la situació,  hem arribat a la conclusió de que la competència de, Modalitats de contacte, és la 
que haurem de treballar amb més profunditat, ja que és la més requerida i la menys 



























Grau de competència requerit pel lloc de treball
Grau de competència assolit pel treballador
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En segon terme, podem observar que les competències de Lideratge i Empowerment són 
requerides en la mateixa intensitat, 87,50%, i el gestor, Raül Rocamora Oliva, gairebé ha assolit 
el mateix percentatge per ambdues competències, un 62,50% i un 65,625% de forma 
corresponent, pel que també haurem de treballar tècniques les quals ens permetin assolir el 




Marc Rocamora Pomar 
 
Competències 
Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència assolit 
pel treballador 
Alta adaptabilitat – Flexibilitat B C 
Modalitats de contacte A C 





Pel que al treballador, Marc Rocamora Pomar, podem observar que de totes les competències 
avaluades, el seu grau assolit és troba per sota del seu grau requerit. Dit això, passarem a 
avaluar amb detall cadascuna de les competències. 
Començarem també per les Modalitats de contacte, ja que al treballador se li requereix un 
grau de competència del 100%, és a dir, d’excel·lència i, per contra, el treballador, Marc 
Rocamora Pomar, es troba molt lluny de les altes expectatives de l’empresa, ja que en la seva 
avaluació s’ha considerat que el grau d’assoliment és del 46,875%. Podem observar doncs que 




























Grau de competència requerit pel lloc de treball
Grau de competència assolit pel treballador
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pel que haurem de dedicar-hi grans esforços a que el treballador aconsegueixi retallar aquesta 
distància, adquirint així el nivell eficient de competència pel lloc de treball requerit. 
Pel que fa a la competència, Alta adaptabilitat – Flexibilitat, observem que el grau assolit pel 
treballador, Marc Rocamora Pomar, és també el de menor puntuació, 33,33%, però és alhora 
també el que disposa d’un grau requerit més baix pel lloc de treball que ocupa l’avaluat, 75%. 
De totes formes, ens esforçarem perquè aconsegueixi el nivell exigit pel seu lloc de treball 
alhora que procurarem que incrementi el nivell requerit pel rol que ocupa el Marc a l’empresa. 
Per últim, ressaltar també que la competència, Aprenentatge continu, és la que menor 
distància mostra entre grau requerit i assolit, però tot i així, haurem d’utilitzar noves eines per 




Anna Rocamora Pomar 
 
Competències 
Grau de competència 
requerit pel lloc de 
treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
Modalitats de contacte A A 
Aprenentatge continu A B 
Nivell de compromís – Disciplina 






Pel  que a la treballadora, Anna Rocamora Pomar, podem observar que és la primera de les 
avaluades que aconsegueix un nivell requerit igual que el seu nivell assolit. La competència que 
es troba en aquesta puntuació és la de, Modalitats de contacte, la qual podrem agafar com a 































Grau de competència requerit pel lloc de treball
Grau de competència assolit pel treballador
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Essent el més exigents possible, observem que el grau requerit per aquesta competència, 
Modalitats de contacte, és del 100%, mentre que el grau assolit per la treballadora és del 
81,25%, pel que, tot i trobar-se dins del nivell requerit, existeix cert marge de millora per 
aconseguir arribar a l’excel·lència. 
Pel que fa a la resta de competències, no podem dir el mateix que les anteriors, ja que la 
bretxa entre el nivell requerit i el nivell exigit és considerable. 
Pel que fa la competència de, Nivell de compromís – Disciplina personal – Productivitat, la 
diferència entre el nivell requerit, 87,50%, i el nivell assolit, 40,625%, és apreciable i, tenint en 
compte que, el compromís és una competència cardinal, exigida a tots els membres de 
l’empresa, haurem de dur a terme un exigent treball perquè la treballadora, Anna Rocamora 
Pomar, estigui a l’alçada que exigeix l’organització. 
Anomenar, per últim, la competència d’Aprenentatge continu, el grau requerit de la qual, 
observem que és el mateix que el treballador, Marc Rocamora Pomar, 81,25%, però el grau 
assolit per la treballadora, Anna Rocamora Pomar, és considerablement menor, 56,25%, pel 
qual haurem de dedicar grans esforços a aconseguir un nivell de formació competent pel lloc 
de treball que ocupa l’avaluada.   
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Glòria Pomar Roqué 
 
Competències Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
Alta adaptabilitat – Flexibilitat  B C 
Dinamisme – Energia  A A 






Destacar, en primer terme, que la treballadora, Glòria Pomar Roqué, en la competència, 
Dinamisme – Energia, ha aconseguit assolir el mateix nivell que se li requereix pel seu lloc de 
treball. Reconeguda la seva eficiència en aquesta competència, haurem de treballar per 
potenciar-la al màxim, alhora que podem millorar-la fins aconseguir el grau d’exigència 
requerit pel lloc de treball, encara que la diferència sigui mínima, del 81,25% al 87,50%. 
Pel que fa a la competència, Orientació al client intern i extern, observem que el nivell requerit 
pel seu lloc de treball és el més alt de les tres competències, 93,75%, fet que indica que tots els 





























Grau de competència requerit pel lloc de treball
Grau de competència assolit pel treballador
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d’Administració. La distància entre el nivell requerit, 93,75%, i el nivell assolit, 71,875%, no és 
extremadament ampla, però si suficient per realitzar un exhaustiu treball i aconseguir que la 
treballadora, Glòria Pomar Roqué, sigui el més eficient possible en la competència que 
l’organització considera de major rellevància. 
Fer referència, per últim, a la competència, Alta adaptabilitat – Flexibilitat, en la que la 
treballadora es troba en un nivell mínim requerit pel seu lloc de treball i, coneguda 
l’envergadura de l’empresa, hauria de trobar-se en un nivell de competència major, per tal de 







Porto estona rumiant-me com començar l’últim episodi d’aquest projecte, les 
conclusions, ja que no ha estat un treball que hagi donat ja els seus fruits i pugui 
mesurar si ha complert o no amb les meves expectatives. Pel qual, procediré a avaluar 
el treball realitzat fins a la data; 
Pel que fa als objectius generals, hem definit mitjançant el la tècnica del Metaplan 
quina és la cultura empresarial segons la companyia, Rocamora Assessorament i 
Gestió, S.L.P., mesurant-la a través d’indicadors emocionalment intel·ligents. 
Seguidament, hem confeccionat un diccionari de competències, de les quals n’hem 
seleccionat tres per cadascun dels membres de l’empresa i, hem buscat una definició 
que a tots ens sembles adequada i, tot seguit, hem segregat aquesta definició en 
quatre nivells, segons l’assoliment de la competència. 
Un cop definit el diccionari de competències, hem procedit a realitzar les fitxes 
d’avaluació de les esmentades competències, les quals hem demanat a cadascun dels 
membres de la companyia que avalués cadascuna de les competències escollides per a 
cada membre de l’empresa, incloent-hi la pròpia, segons el grau requerit d’aquella 
competència pel lloc de treball ocupat i segons el grau assolit d’aquella competència 
per la persona avaluada. 
Obtingudes les respostes de totes les fitxes facilitades hem procedit doncs al seu 
recompte i la corresponent avaluació, la qual ens ha servit per analitzar les bretxes i 
veure doncs quins aspectes haurem de treballar de cadascun dels empleats que 
formen la companyia, per assolir així el nivell requerit de competència pel seu lloc de 
treball. 
Després d’aquesta descripció de en què ha consistit el meu projecte, m’agradaria fer 
una valoració personal, dient que les primeres passes ja han destapat molt a 
l’empresa, ja que es notava que els membres tenien moltes ganes de manifestar-se i 
poder dir la seva. En les primeres sessions els treballadors dels graus intermedis i 
inicials ja van sol·licitar més comunicació i reunions periòdiques per estar més al dia 
tant laboralment com emocionalment, pel que a les bones i menys bones sensacions 
viscudes durant la jornada laboral.  
En l’avaluació, els membres també han manifestat molta necessitat de poder sincerar-
se, ja que quan m’entregaven els fitxers em comunicaven que ells havien reconegut les 
seves flaqueses, igualment que havien estat exigents sobre la resta, pel que esperaven 
que això no generés mal ambient sobre ningú, ja que els havia sol·licitat que 
expressessin el seu punt de vista, i això havien fet. 
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El fet de comentar-los que els exposaria les avaluacions i que treballaríem les 
competències els ha fet, francament, molta il·lusió, ja que és una empresa familiar i 
tots treballem pel mateix bé, el bé comú, així que, tota aportació serà benvinguda per 
la millora i l’evolució. 
Fent referència a tots els aspectes comunicats anteriorment, podem afirmar que, pel 
que fa als objectius específics, pel camí que porto recorregut, em sento molt satisfeta 
amb la feina feta, ja que, de moment, m’he guanyat la confiança dels treballadors i 
mostren expectatives en mi i en la millora del clima laboral. 
Finalitzar aquest projecte dient que, a la primera que ha servit de lliçó per aprendre i 
valorar el que té, és a mi mateixa. Tots els membres de la família tenim un llarg 
recorregut de millora, i en aquest llarg camí, jo em col·loco la primera de la fila i, 
juntament amb tots ells, hem comprometo a millorar totes les competències 
reconegudes, primerament, pel meu propi bé i, en conseqüència, pel bé de 
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Descripció dels materials emprats 
 
Forma Mesures Funció Il·lustració 
Rectangular 
allargada 





Rectangular 9,50 x 20,50 cm  Preguntes. 
 Visualitzar una discussió. 
 Presentació de detalls. 
 Informacions. 
 
Ovalada 11 x 19 cm  Interrelacions. 
 Visualització de temes. 
 Opinions emotives. 
 Cridar l’atenció. 
 





Circular gran 19,50 cm  Estructurar temes. 




Circular petita 9,50 cm  Numeració. 




Rombe petit 9,50 x 20,50 cm /  
 
16,50 x 29,70 cm 
 Completar contingut. 
 Ressaltar punts oberts. 
 Dependències i relacions i 
estructures. 
 





Trucades 20 x 11 cm  Visualitzar opinions. 




Persones 20 cm  Per visualitzar relacions. 
 En combinació amb les 
crides d’atenció per 







Colors dels punts adhesius 
 
Color Puntuació Efecte Il·lustració 
Groc 
1 punt 
 Lleugerament estimulant. 
 Naturalesa expansiva. 























 Estimula l’enginy. 
 Dinamisme. 















Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte: tipus de vincle, nivell de vocabulari, llenguatge verbal i no 
verbal, persuasió, comunicació oral, impacte, etc.  
DEFINICIÓ 
 És la capacitat de demostrar una sòlida habilitat de comunicació, aquesta 
capacitat assegura una comunicació clara. 
 Encoratja als altres a compartir informació, para per tots i valora les 
contribucions dels demès.  
 En un concepte més ampli, comunicar-se implica saber escoltar i fer possible 
que els altres tinguin fàcil accés a la informació que es posseeix. 
NIVELLS 
Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
 Formula preguntes amb perspicàcia que van al centre del problema, comprèn i 
comunica temes complexes. 
 Es comunica amb claredat i precisió. 
 Demostra interès pels problemes, els esdeveniments i les idees. 
 Demostra atenció i sensibilitat davant de les inquietuds dels altres. 
  
 Demostra seguretat per expressar opinions amb claredat i precisió. 
 Encoratja l’intercanvi d’informació i idees i es obert i sensible als consells i punts de 
vista dels demés.  
  
 Escolta i s’interessa pels punts de vista dels demès i fa preguntes constructives.   
 Els seus missatges no sempre són transmesos o compresos clarament.  
 No demostra interès per conèixer el punt de vista o els interessos d’altres persones. 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil 
requerit. No indica una subvaloració de la 
competència. 




Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Lideratge   
DEFINICIÓ 
 És l’habilitat necessària per orientar l’acció dels grups humans en una direcció determinada, inspirant valors d’acció i anticipant escenaris de 
desenvolupament de l’acció d’aquest grup. 
 L’habilitat per fixar objectius, el seguiment dels esmentats objectius i la capacitat de donar feedback, integrant les opinions dels altres. 
 Establir clarament directives, fixar objectius, prioritats i comunicar-les. 
 Crea un clima d’energia i compromís, comunicant la visió de l’empresa, tant des d’una posició formal com des d’una informal d’autoritat. 
 Motivar i inspirar confiança. 
 Tenir valor per defensar o encarnar creences, idees i associacions. 
 Manejar el canvi per assegurar competitivitat i efectivitat a llarg termini. 
 Plantejar obertament els conflictes per optimitzar la qualitat de les decisions i l’efectivitat de l’organització. 
 Proveir coaching i feedback pel desenvolupament dels col·laboradors.  
 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la competència. 




NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Orienta l’acció del seu grup en una direcció determinada, inspirant valors d’acció i 
anticipant escenaris. 
 Es considera que és un referent en matèria de lideratge. 
 Fixa objectius, realitza el seu seguiment i dona feedback sobre el seu avenç integrant les 
opinions dels diferents integrants. 
 Té energia i la transmet als altres amb la finalitat d’aconseguir un objectiu comú fixat pel 
mateix. 
 És un líder amb un carisma especial, genera un ambient d’entusiasme, il·lusió i 
compromís profund amb la missió encomanada en el grup que lidera. 
  
B 
 El grup el percep com un líder, fixa objectius i realitza un adequat seguiment brindant 
feedback als diferents integrants. 
 S’assegura que els demès s’identifiquin i participin en la seva missió, objectius, clima, to i 
polítiques. 
 Model d’actuació pels demès, és per ells un líder que transmet credibilitat. 
 Escolta als altres i és escoltat.  
 S’assegura que s’acompleixin les metes del grup. 
  
C 
 Pot fixar objectius que el grup accepta realitzant un seguiment de la comanda. 
 Promou l’eficàcia del grup. 
 Manté informades a les persones que poden veure’s afectades per una decisió, encara 
que aquesta no estigui prevista la difusió d’aquella informació. 
 S’assegura d’explicar les raons que l’han portat a prendre una decisió. 
  
D 
 El grup no el percep com un líder. 
 Té dificultats per fixar objectius encara que pot posar-los en marxa i fer el seu 
seguiment. 
 Dona a les persones instruccions adequades, deixant raonablement clares les necessitats 
i exigències. 






Raül Rocamora Oliva 
COMPETÈNCIA 
Empowerment   
DEFINICIÓ 
 Consisteix en capacitar individus, donant-los responsabilitat per què tinguin un profund sentit del compromís i autonomia personal, participin, facin 
contribucions importants, siguin creatius i innovadors, assumeixin riscos i, vulguin sentir-se responsables i assumir posicions de lideratge. 
 Estableix  clars objectius d’acompliment i les corresponents responsabilitats personals. 
 Proporciona direcció i defineix responsabilitats. 
 Aprofita clarament la diversitat, heterogeneïtat, dels membres de l’equip per aconseguir un valor afegit superior pel negoci. 
 Combina adequadament situacions, persones i temps. 
 Inclou fomentar el treball en equip dins i fora de l’organització i facilitar l’ús eficient dels equips. 
 Comparteix les conseqüències dels resultats amb tots els involucrats. 
 Empren accions eficaces per millorar el talent i les capacitats dels demès.  
 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la competència. 




NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
 Defineix clarament els objectius d’acompliment assignant les responsabilitats personals 
corresponents. 
 Aprofita la diversitat del seu equip per aconseguir un valor afegit superior en el negoci. 
 Acompleix la funció de conseller de confiança compartint les conseqüències dels resultats 
amb tots els involucrats.  
 Empren permanents accions per millorar el talent i les capacitats dels demès.  
 Fomenta l’aprenentatge i la formació a llarg termini. 
 És un referent en matèria d’empowerment. 
  
 Fixa objectius de d’acompliment assignant responsabilitats i aprofitant adequadament els 
valors individuals del seu equip, amb la finalitat de millorar el rendiment del negoci.  
 Dona feedback positiu en termes de comportaments concrets sense desacreditar 
personalment a ningú.  
  
 Fixa objectius i assigna responsabilitats a l’equip. 
 Demostra confiança en l’habilitat dels empleats per executar tasques a un nivell 
acceptable de rendiment. 
 Dona instruccions detallades de com s’ha de realitzar el treball i fa demostracions 
pràctiques. 
 Accepta i recolza els punts de vista, recomanacions o accions dels demès. 
  
 Escassa capacitat per transmetre objectius i assignar responsabilitats en funció de la 
rendibilitat del negoci. 
 Confia en les habilitats dels seus col·laboradors per prendre decisions i en que cadascú 
sap el què està realitzant. 






Marc Rocamora Pomar  
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat - Flexibilitat 
DEFINICIÓ 
 Fa referència a la capacitat de modificar la conducta personal per aconseguir determinats objectius quan sorgeixen 
dificultats, noves dades o canvis en el medi. 
 S’associa a la versatilitat del comportament per adaptar-se a diferents contextos, situacions, medis i persones en forma 
ràpida i adequada. 
 Suposa entendre i valorar posicions diferents o punts de vista enfrontats, adaptant el seu propi enfocament a mesura que 
la situació canviant ho requereixi i promovent els canvis en la pròpia organització o les responsabilitats al seu càrrec. 
 També està estretament vinculada a la capacitat per la revisió crítica.  
 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la competència. 




NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Alta adaptabilitat a contextos canviants, medis i persones en forma ràpida i adequada 
tant pròpia com en el rol de líder d’un grup. 
 Revisa ràpida i críticament la seva manera d’actuar i el del seu grup posant en marxa 
canvis quan les circumstàncies ho aconsellen. 
 Modifica els seus objectius o accions per respondre amb rapidesa als canvis de 
l’organització o de prioritat.  
  
B 
 S’adapta a situacions canviants, medis i persones en forma adequada i aconsegueix 
canviar el rumb de l’equip al seu càrrec. 
 Modifica el seu comportament per adaptar-se a la situació o a les persones, no de forma 
acomodada sinó per beneficiar la qualitat de la decisió o afavorir la qualitat del procés.   
  
C 
 Pot posar en marxa canvis en situacions canviants quan els mateixos li siguin suggerits. 
 Aplica normes que depenen de cada situació o procediments per aconseguir els 
objectius globals de l’organització. 
  
D 
 Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar críticament la seva manera 
d’actuar. 
 Reconeix que els punts de vista dels demès són tan vàlids com els seus. 







Marc Rocamora Pomar  
COMPETÈNCIA 
Modalitats de contacte 
DEFINICIÓ 
 És la capacitat de demostrar una sòlida habilitat de comunicació i assegurar una 
comunicació clara. 
 Encoratja als altres a compartir informació. 
 Parla per tots i valora les contribucions dels demès. 
 En un concepte més ampli, comunicar-se implica saber escoltar i fer possible que 
els demès accedeixin fàcilment a la informació que es posseeixi.   
 
NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Fa preguntes perspicaces que van al centre del problema, comprèn i comunica temes 
complexes. 
 Es comunica amb claredat i precisió. 
 És obert i honest en les decisions. 
 Demostra interès per les persones, els esdeveniments i les idees. 
  
B 
 Demostra seguretat per expressar les seves opinions amb claredat i precisió.  
 Encoratja l’intercanvi d’informació i idees i és obert i sensible als consells i punts de vista 
de les demès persones.   
  
C  Escolta i s’interessa pels punts de vista dels demès i fa preguntes constructives.   
D 
 Els seus missatges no sempre són transmesos o compresos amb claredat. No té interès 
per conèixer el punt de vista o les inquietuds d’altres persones. 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil 
requerit. No indica una subvaloració de la 
competència. 




Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Aprenentatge continu  
DEFINICIÓ 
 És l’habilitat per buscar i compartir informació útil per la resolució   
de situacions de negocis utilitzant tot el potencial de l’empresa. 
 Inclou la capacitat de capitalitzar l’experiència d’altres i la pròpia 
propagant el Know How adquirit. 
 
NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 És reconegut com un expert en la seva especialitat en el medi on actua. 
 Comparteix el seus coneixements i experiència actuant com un agent de canvi i 
propagador de noves idees i tecnologies. 
  
B 
 Participa en la comunitat local actuant com a referent. 
 Ofereix la seva experiència i coneixements per resoldre problemes d’altres àrees. 
 Escriu papers, articles, informes o realitza treballs d’investigació que comparteix amb els 
seus companys.   
  
C 
 Realitza un gran esforç per adquirir noves habilitats i coneixements. 
 Busca i analitza proactivament informació pertinent per planificar un curs d’acció. 
  
D 
 Manté la seva formació tècnica encara que té una actitud reactiva: busca informació 





 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica 
una subvaloració de la competència. 




Anna Rocamora Pomar  
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat - Flexibilitat 
DEFINICIÓ 
 Fa referència a la capacitat de modificar la conducta personal per aconseguir determinats objectius quan sorgeixen 
dificultats, noves dades o canvis en el medi. 
 S’associa a la versatilitat del comportament per adaptar-se a diferents contextos, situacions, medis i persones en forma 
ràpida i adequada. 
 Suposa entendre i valorar posicions diferents o punts de vista enfrontats, adaptant el seu propi enfocament a mesura que 
la situació canviant ho requereixi i promovent els canvis en la pròpia organització o les responsabilitats al seu càrrec. 










 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la competència. 
 D: Insatisfet. 
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NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Alta adaptabilitat a contextos canviants, medis i persones en forma ràpida i adequada 
tant pròpia com en el rol de líder d’un grup. 
 Revisa ràpida i críticament la seva manera d’actuar i el del seu grup posant en marxa 
canvis quan les circumstàncies ho aconsellen. 
 Modifica els seus objectius o accions per respondre amb rapidesa als canvis de 
l’organització o de prioritat.  
  
B 
 S’adapta a situacions canviants, medis i persones en forma adequada i aconsegueix 
canviar el rumb de l’equip al seu càrrec. 
 Modifica el seu comportament per adaptar-se a la situació o a les persones, no de forma 
acomodada sinó per beneficiar la qualitat de la decisió o afavorir la qualitat del procés.   
  
C 
 Pot posar en marxa canvis en situacions canviants quan els mateixos li siguin suggerits. 
 Aplica normes que depenen de cada situació o procediments per aconseguir els 
objectius globals de l’organització. 
  
D 
 Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar críticament la seva manera 
d’actuar. 
 Reconeix que els punts de vista dels demès són tan vàlids com els seus. 







Marc Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Aprenentatge continu  
DEFINICIÓ 
 És l’habilitat per buscar i compartir informació útil per la resolució   
de situacions de negocis utilitzant tot el potencial de l’empresa. 
 Inclou la capacitat de capitalitzar l’experiència d’altres i la pròpia 
propagant el Know How adquirit. 
 
NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 És reconegut com un expert en la seva especialitat en el medi on actua. 
 Comparteix el seus coneixements i experiència actuant com un agent de canvi i 
propagador de noves idees i tecnologies. 
  
B 
 Participa en la comunitat local actuant com a referent. 
 Ofereix la seva experiència i coneixements per resoldre problemes d’altres àrees. 
 Escriu papers, articles, informes o realitza treballs d’investigació que comparteix amb els 
seus companys.   
  
C 
 Realitza un gran esforç per adquirir noves habilitats i coneixements. 
 Busca i analitza proactivament informació pertinent per planificar un curs d’acció. 
  
D 
 Manté la seva formació tècnica encara que té una actitud reactiva: busca informació 





 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica 
una subvaloració de la competència. 




Anna Rocamora Pomar 
COMPETÈNCIA 
Nivell de compromís – Disciplina personal – Productivitat  
DEFINICIÓ 
 Recolzar i instrumentar decisions per complet per aconseguir els objectius comuns. 
 Ser just i compassiu en la presa de decisions en situacions difícils. 
 Prevenir i superar obstacles que interfereixen en l’acompliment dels objectius del 
negoci. 
 Controlar la posada en marxa de les accions acordades. 
 Acomplir amb els seus compromisos. 
 Posseir l’habilitat d’establir per si mateix objectius de desenvolupament més alts que el 
promig i aconseguir-los amb èxit. 
 
NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Recolza i instrumenta totes les directives que rep en benefici de l’organització i dels 
objectius comuns. 
 Estableix per si mateix objectius d’alt acompliment, superiors al promig i els aconsegueix 
amb èxit. 
 Els integrants de la comunitat en la que es desembolica la perceben com un exemple a 
seguir per la seva disciplina persona i alta productivitat. 
  
B 
 Recolza i instrumenta les directives rebudes transmetent-les als altres, per mitjà de 
l’exemple i la conducta a seguir.   
 Es fixa sempre objectius alts i els acompleix gairebé sempre. 
  
C 
 Instrumenta adequadament les directives rebudes, fixa objectius d’alt rendiment pel 
grup que en rares ocasions ell mateix acompleix. 
  
D 
 Rarament demostra algun recolzament a les directives rebudes.  
 Pensa primer en les seves pròpies possibilitats i beneficis abans que en els del grup i els 
de l’organització a la que pertany. 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil 
requerit. No indica una subvaloració de la 
competència. 




Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Alta adaptabilitat – Flexibilitat   
DEFINICIÓ 
 Fa referència a la capacitat de modificar la conducta personal per aconseguir determinats objectius quan sorgeixen dificultats, noves 
dades o canvis en el medi. 
 S’associa a la versatilitat del comportament per adaptar-se a diferents contextos, situacions, medis i persones en forma ràpida i 
adequada. 
 Suposa entendre i valorar posicions diferents o punts de vista enfrontats, adaptant el seu propi enfocament a mesura que la situació 
canviant ho requereixi i promovent els canvis en la pròpia organització o les responsabilitats al seu càrrec. 
 També està estretament vinculada a la capacitat per la revisió crítica. 
 
  
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la competència. 




NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Alta adaptabilitat a contextos canviants, medis i persones en forma ràpida i adequada tant 
pròpia com en el rol de líder d’un grup. 
 Revisa ràpida i críticament la seva manera d’actuar i la del grup, posant en marxa canvis 
quan les circumstàncies ho aconsellen. 
 Modifica els seus objectius o accions per respondre amb rapidesa als canvis de 
l’organització o de prioritat. 
  
B 
 S’adapta a situacions canviants, medis i persones en forma adequada i aconsegueix 
canviar el rumb de l’equip al seu càrrec. 
 Modifica el seu comportament per adaptar-se a la situació o a les persones, no de forma 
acomodada sinó per beneficiar la qualitat de la decisió o afavorir la qualitat del procés.   
  
C 
 Pot posar en marxa canvis en situacions canviants quan els mateixos són suggerits pel seu 
superior. 
 Aplica normes o procediments adequats per la situació amb la finalitat d’aconseguir els 
objectius globals del seu grup i, per tant, de l’organització. 
  
D 
 Té escassa capacitat per instrumentar canvis i revisar críticament la seva manera d’actuar. 
 Accepta punts de vista de superiors i reconeix que els punts de vista dels demès són tan 
vàlids com els seus. 







Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Dinamisme – Energia    
DEFINICIÓ 
 Es tracta de l’habilitat per treballar dur en situacions canviants o alternatives, amb interlocutors molt diversos, que 




NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Té molt dinamisme i energia per treballar dur en situacions canviants o alternatives, amb 
interlocutors diversos, que canvien en curts espais de temps i en jornades de treball 
prolongades, tot i així, el seu nivell d’activitat no es veu afectat. 
  
B 
 Demostra dinamisme i energia treballant dur sense que el seu nivell de rendiment es 
vegi afectat. 
  
C  Treballa dur en jornades de treball exigents.   
D 








 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No indica una subvaloració de la competència. 




Glòria Pomar Roqué 
COMPETÈNCIA 
Orientació al client intern i extern    
DEFINICIÓ 
 Demostrar sensibilitat per les necessitats o exigències que un conjunt de 
clients potencials externs o interns poden requerir en el present o en el 
futur. 
 No es tracta tant d’una conducta concreta en front a un client real com 
d’una actitud permanent de comptar amb les necessitats del client per 
incorporar aquest coneixement a la forma específica de plantejar 
l’activitat. 
 Se la diferencia de l’atenció al client en que té més a veure amb atendre 
les necessitats d’un client real i concret en la interacció. 
 
NIVELLS Grau de competència 
requerit pel lloc de treball 
Grau de competència 
assolit pel treballador 
A 
 Crea necessitats al client per fidelitzar-lo. 
 Guanya clients i aconsegueix que el client el reconegui i apreciï el seu valor agregat i el 
recomani a altres. 
 Es mostra proactiu per atendre amb rapidesa al client i el seu tracte és molt cortès.  
  
B 
 Identifica les necessitats del client: en ocasions s’anticipa a elles aportant solucions a la 
mesura dels seus requeriments. 
 Demostra interès als clients amb rapidesa, diagnostica correctament la necessitat i 
planteja solucions adequades. 
  
C 
 Actua a partir de les comandes dels clients oferint respostes estàndard a les seves 
necessitats. Atén amb rapidesa al client però amb poca cortesia. 
  
D 
 Provoca queixes i perd clients. 
 Té escàs desig d’atendre amb rapidesa i/o satisfer les necessitats del client. 
  
 
 A: Alt. 
 B: Bo, per sobre de l’estàndard. 
 C: Mínim necessari pel lloc, dins del perfil requerit. No 
indica una subvaloració de la competència. 
 D: Insatisfet. 
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